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Taman opinnédytetyon tarkoituksena oli kartoittaa seikkoja, jotka leikkaussalissa tyGs-
kentelevien sairaanhoitajien kokemuksen mukaan liittyvat tyohyvinvointiin. Taman
tiedon avulla esimiehelld ja organisaatiolla on mahdollisuus edistdd leikkaussalissa
tyoskentelevien sairaanhoitajien tyohyvinvointia. Opinndytety0 toteutettiin laadullisen
tutkimuksen menetelmélld. OpinndytetyOta varten haastateltiin teemahaastattelulla nel-
jaa (4) leikkaussalissa tyoskentelevaa sairaanhoitajaa, joista kaksi (2) tydskenteli anes-
tesiahoitajana ja kaksi (2) instrumenttihoitajana. Haastateltavat olivat tyoskennelleet
kyseisella leikkausosastolla kahdesta 15:sta vuoteen.

Haastattelussa nousi esille useita tyontekijaéan itseensd, esimieheen ja johtamiseen, tyo-
yhteisoon, ty6hon ja organisaatioon liittyvid tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Leikkausosastolla tyohyvinvoinnin yhdeksi tarkeimmisté tekijoista nousi sairaanhoita-
jan oma asenne tyéhon ja sen tekemiseen. Suurena osana tyéhyvinvointiin vaikutti
myos tiimityoskentely ja siihen liittyvét asiat, kuten ty6tiimin jésenten vélinen vuoro-
vaikutus.

Olemassa olevan tiedon mukaan tyohyvinvointia tarkastellaan padosin negatiivisesta
nakokulmasta ja tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat tekijat jadvat véhemmélle
huomiolle. Vaikka haastatteluissa nousi esille paljon myds leikkausosastossa tyoskente-
levien sairaanhoitajien tyéhyvinvointia huonontavia asioita, kaikki haastateltavana ol-
leet sairaanhoitajat olivat paasaantoisesti tyytyvaisia tyohonsé ja viihtyivat tyossaan.

Haastatteluista saamiemme tulosten mukaan niin tyontekijalla itselldan, kuin esimiehel-
l& ja organisaatiolla on jo valmiiksi olemassa hyvia keinoja vaikuttaa tyontekijéiden
tyohyvinvointiin. Haastateltavat toivat esille myds heidan nakemyksidén uusista hyvista
keinoista parantaa tyoyhteison tyéhyvinvointia entisestddn. Kaikki heistd olivat myods
valmiita itse tekem&&n oman osansa hyvén tydilmapiirin ja kaikkien tybhyvinvoinnin
eteen.

Tulosten tarkastelun yhteydessa havaittiin, ettd aiheesta olisi hyva tehdd myés kvalita-
titvinen eli maarallinen tutkimus. Siten organisaatio voisi saada enemman tietoa tydyh-
teisOsté ja sen tyontekijoiden tydhyvinvoinnista. Myds laajempi otantaisella kvantitatii-
visella tutkimuksella voisi saada lisaa tarkeéa tietoa tyohyvinvoinnista.

Asiasanat: leikkaussali, tydhyvinvointi, anestesiahoitaja, instrumenttihoitaja
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The purpose of this study was to examine operating room nurses’ experience about
well-being at work. This information allows supervisors and organization to promote
operating room nurses’ well-being. This thesis was conducted by qualitative research
method. We theme interviewed four (4) nurses, two of whom were anaesthetic nurses
and two (2) were instrument nurses. The interviewees had worked in that department of
surgery from 2 to 15 years.

The interviews revealed several factors affecting well-being, for example the individual
worker, a supervisor and management, work place, work and organizational factors.
Well-being at the department of surgery as one of the most important factors increased
the nurses’ own attitude to work and doing it. A major part on the well-being also con-
tributed to the team work and related matters, such as the interaction between the mem-
bers on the work team.

The existing data suggest that well-being is for the most part examined from a negative
perspective and positive factors get less attention. Even though the interviews revealed a
lot of issues that affected the operating room nurses’ well-being negatively, all the nurs-
es were generally content with their work and enjoyed their work.

According to our results the employees themselves and the organization has good ways
to promote well-being at work. The interviewees also pointed out their views on the
new good ways to further improve the well-being of the working community. All of
them were also prepared to do their part of a good working environment and all em-
ployees’ well-being at the work.

The results of the study show that it would be good to conduct a qualitative study of this
subject to support this thesis. So the organization could get more information about the
working community and the employees’” well-being. Also with a more extensive sample
guantitative study could obtain more reliable and significant information about well-
being.

Key words: operating room, well-being, anaesthetic nurses, OR-nurses
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointia méaritelldén tydntekijan, tydyhteisén jasenten ja tydympariston valise-
na vuorovaikutuksena, jota yritetdan pitaa yll& ja parantaa tyokykya edistdvaa toimintaa
apuna kéyttden (Rundstrom-Honga 2004, 5). Tyohyvinvointi riippuu monesta tekijasta
tyoyhteisdsséa. Esimiestoiminta, tydilmapiiri ja tyontekijan ndkemys tyoyhteisosta seka
tyoén hallinnan tunne vaikuttavat tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. (Manka, Kaik-
konen & Nuutinen 2007.) Yksinkertaisimmillaan tyohyvinvointi voidaan maéaritella
siten, ettd tyontekija voi hyvin, viihtyy tydssdén seka tekee sitd mielellddn. Ty6hyvin-
vointi vaihtelee useita kertoja tyduran aikana. Tydhyvinvointia voidaan pitda prosessina
enemman kuin lopputuloksena, ja téssa prosessissa tyontekijalld on vastuu huolehtia
omasta tyohyvinvoinnistaan. (Vesterinen 2010, 114.) Ty6hyvinvoinnin on todettu nous-

seen keskeiseksi tekijaksi tyontekijan tyoelamaan. (Kuokkanen 2004.)

Keskeisia tydhyvinvoinnin tekijoitd ovat oma terveys, mahdollisuus kédyttaa ja kartuttaa
osaamistaan, tydyhteison hyva toiminta ja oikeudenmukainen johtamistapa. Sairaanhoi-
tajat ja terveydenhoitajat ovat arvioineet niin fyysisen, psyykkisen kuin sosiaalisenkin
kuntonsa hyvéksi. Nykypaivana hyvinkin lyhyen ajan sisalla tyéhyvinvoinnista on tullut
haluttu ja puhuttu asia. Tutkimuksessa, jossa selvitettiin hoitajien arviota omasta kun-
nostaan tyontekijét kertoivat tydhyvinvoinnin tarkoittavan tyon iloa, sitd ettd on mukava

tulla téihin, hyvaa ilmapiirid ja aikuismaista johtamistapaa. (Kuokkanen 2004.)

Sairaanhoitajat ja terveydenhoitajat kertoivat tutkimuksessa, jossa selvitettiin hoitajien
arviota omasta kunnostaan arvostavansa tyopaikkaa, jossa hyva kulttuuri nékyy ja on
lasnd (Kuokkanen 2004). Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita voidaan jakaa eri osa-
alueisiin, ndita ovat tyontekijan elamén tasapaino, koettu terveys seké tyokyky. Omalla
kehittymishalulla, itseluottamuksella, osaamisella ja tyon hallinnan tunteella on merki-
tysta tyontekijan kokemaan tyohyvinvointiin. Tydyhteisossa tyokavereilla seké esimie-
hen tuella on myos vaikutusta koettuun tyéhyvinvointiin. (Manka, Kaikkonen & Nuuti-
nen 2007, 5-9.) Tyohyvinvoinnin ajatellaan rakentuvan terveestd ja tasa-arvoisesta tyo-
yhteisosta. Tyoyhteisossé tulisi myds nékya oikeudenmukaisuus, eri-ikdisten tyonteki-

joiden ja sukupuolten tasapuolinen huomiointi ja syrjiméttdmyys. Hyvinvoivassa tyoyh-
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teisfssé on osattu ottaa huomioon tyon- ja perhe-eldman yhteensovittaminen sek&d mo-
nikulttuurisuus. (Kaittovuori 2007, 27.)

Suomalaisen tyéhyvinvoinnin laadusta ollaan oltu huolestuneita monella taholla viime
aikoina. Téstd syysta esimerkiksi Tilastokeskus on tehnyt laajoja tutkimuksia aiheesta.
Ty6hyvinvointia kartoitetaan erilaisten kysely- ja haastattelupohjien mukaisesti. Pitkalla
aikavalilla on havaittu ty6hyvinvoinnin menneen kokoajan vain huonompaan suuntaan.
(Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 7-12.) Terveysalalla vuonna 2012 Kevan kuntaty®n-
tekijoiden tyohyvinvointia tutkimuksen mukaan 73 % tyontekijoista piti fyysista tyoky-
kyaén hyvand tai erinomaisena. Taméa luku on 12 prosenttiyksikkod matalampi kuin
kolme vuotta sitten. (Kaartinen, Forma & Pekka 2012, 12.)

Tyokuvan kehitykselld on néhty olevan negatiivinen vaikutus tydntekijoiden kokemaan
tyohyvinvointiin. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 5-9.) Sen lisaksi tyontekijat
kokevat ajan kuluessa fyysisen tyonkykynsa aina vain huonommaksi (Kaartinen, Forma
& Pekka 2012, 12). Ajatellaankin, ettd tyon ilo hiipuu elédkeidn lahestyessd, kun ihmiset
epéilevét tydssa jaksamistaan. Nuoremmat tyontekijét uskovat tyéeldman vaativan teki-
jaltéan niin paljon, etté riskind on loppuun palaminen. N&ma aiheet ovat mietityttaneet
tyohyvinvointia tutkineita tutkijoita. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 7-12.)



2 TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena on Kkartoittaa seikkoja, jotka leikkaussalissa tydskentelevi-

en sairaanhoitajien kokemuksien mukaan liittyvat tyéhyvinvointiin.

Opinndytetyon tehtévat:

1) Mitka tekijat leikkaussalissa tydskentelevien sairaanhoitajien kokemuksien
mukaan liittyvat tydhyvinvointiin?
2) Milla keinoin voidaan parantaa leikkaussalissa tydskentelevien sairaanhoitaji-

en ty6hyvinvointia?

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista ja
tdman tiedon pohjalta auttaa leikkaussalissa tydskentelevié sairaanhoitajia tiedostamaan
tyéhyvinvointiinsa vaikuttavia tekijoitd ja vaikuttamaan omaan tydssdjaksamiseensa.
Tavoitteena on itse tulevina sairaanhoitajina lisdtd omaa tietdmystdmme tyéhyvinvoin-
nista ja siihen vaikuttavista tekijoistd. My6s muut sairaanhoitajaopiskelijat saavat tietoa
tyohyvinvointiin liittyvistd haasteista. Opinndytetyon valmistuessa leikkausosastojen
esimiehet tiedostavat tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat ja voivat niiden avulla pyrkia
parantamaan sairaanhoitajien tyohyvinvointia ja sen myo6téa kehittdd hoitotyota opinndy-

tetyossé esille tulleiden asioiden avulla.



3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Tyo6hyvinvointi kasitteella tarkoitetaan tyontekijoiden kokonaisvaltaista hyvinvointia,
joka mahdollistaa tuloksellisuuden balanssin koko tydyhteisossa. Tyotyytyvéisyys tai
tyoviihtyvyys ei tarkoita késitteend samaa kuin tydhyvinvointi. Tydntekijoiden yksilol-
liset kokemukset tyon tekemisesta tydyhteisdssé vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja tyo-
viihtyvyyteen. (Rauramo 2004, 33.) Organisaation ja tyontekijoiden myénteinen vuoro-
vaikutus mahdollistaa tydhyvinvoinnin (Manka ym. 2007, 7). Oleellisena ty6hyvinvoin-
tiin vaikuttavana tekijané voidaan néhda itse tyon ja tyontekijan suhde toisiinsa. Tyohy-
vinvointi rakentuu tyontekijan, tyon, tyoyhteison, organisaation ja johtamisen muodos-
tamasta kokonaisuudesta. (Kaivola & Laurila 2007, 128.)

Keskeising elementteind tyohyvinvoinnin rakentumiseen voidaan pitéé sosiaalista tukea,
vaatimuksia ja osaamista. Tyontekijallg, jolla on osaamista, on hallinnan tunne. Talléin
han voi kokea tyOperdisen stressin myonteisend ja hdnen voimavaransa aktivoituvat.
Osaamisen ansiosta tyontekijan ei tarvitse kuluttaa energiaansa jannittdmiseen, koska
luottaa osaamiseensa ja tietdd suoriutuvansa tehtavasta hyvin. Tydhyvinvoinnin kannal-
ta tyon vaatimukset ja osaaminen taytyy olla tasapainossa. Sosiaalinen tuki auttaa tyon-
tekijad jaksamaan tilanteessa jossa hénen voimavaransa on hetkellisesti ylitetty. Tydssa

jaksamisen kannalta esimieheltd saatu tuki on avainasemassa. (Luukkala 2011, 31-32.)

Tyo6hyvinvointi ei synny itsestddn organisaatiossa vaan edellyttdaa systemaattista johta-
mista. Tama tarkoittaa organisaation sisdista strategista suunnittelua, jatkuvaa tyéhyvin-
voinnin arviointia ja henkiléston voimavarojen lisédmista erilaisia toimenpiteita kaytta-
en (Manka ym. 2007, 7). Ty6hyvinvoinnin kuvaajina pidetdan tyotyytyvaisyyttd, tyo-
stressid, tyduupumusta ja sairauspoissaoloja. Tyon kiireys ja vaativuus vaikuttavat myos
oleellisesti tyéhyvinvointiin. (Pulkkinen, Ronk&, Feldt, Kinnunen & Kokko 2005, 21—
22.) Tybhyvinvointia katsellaan usein kielteisestd nakdkulmasta, jolloin hyvinvoinnin
sijaan pahoinvointi on tarkastelussa keskeisessa roolissa ja pahoinvoinnin ennaltaeh-
kaisyn puolesta katse kiinnitetddn jo valmiiden ongelmien ratkaisuun. N&in huomion
kiinnittdminen itse tyéhyvinvointiin ja sen yll&pitoon jad véhemmélle. Tdmén vuoksi
stressi- ja uupumusoireisiin puuttumista pidetaan usein keinoina parantaa tyéhyvinvoin-
tia. (Feldt & Kinnunen 2005, 13.)
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Tyotyytyvaisyys lisaantyy ammattitaidon kehittymisen myo6td. Tyon kautta oppiminen
voidaan kokea voimaa lisdavéksi. Tyon kiinnostavuus on yhteydessa koettuun tyotyyty-
vaisyyteen. Liiallisten standardien asettaminen tyodlle estdd mahdollisuuden kayttaa luo-
vuutta. Mahdollisuus kdyttdd omaa persoonaa ja tyylia tyossa lisaa tyytyvaisyytta tyo-
hon. (Luukkala 2011, 26-27.)

3.1 Tyontekija yksilona

Tyontekijéa yksiloné vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiinsa joko positiivisesti tai negatiivi-
sesti. Omilla ajatusmalleilla ja asenteella voidaan vaikuttaa koettuun tyéhyvinvointiin,
naitd voidaan yrittad kehittad tietoisesti. Yksilon omat terveyteen ja hyvinvointiin liitty-
vat ratkaisut ja teot vaikuttavat suoraan koettuun tyéhyvinvointiin. Thminen yksiléna
vaikuttaa tyéhyvinvointiinsa persoonan ja henkilokohtaisen terveydentilansa kautta.
(Kehusmaa 2011, 28.) Tyontekijan kokema terveys ja tyokykyisyys ovat yhteydessé
tyossé jaksamiseen (Kamarainen, Lappalainen, Oksa, Padkkonen, Rantanen, Sillanpéé,
Riikonen & Saarela 2006, 84).

Fyysinen-, psyykkinen- ja sosiaalinen toimintakyky auttavat luomaan edellytyksia hy-
ville tyokyvylle ja tydhyvinvoinnille (Kehusmaa 2011, 28). Alyllisiin ja henkista pon-
nistelua vaativiin tehtaviin tarvitaan psyykkista toimintakykya. Psyykkiseen toiminta-
kykyyn kuuluvat muutos- ja kriisitilanteiden hallinta, voimavarat seké péivittdisen ela-
man tuomista vaatimuksista selviaminen. (Kamérdinen ym. 2006, 84.) Riittdvda ammatil-
linen osaaminen, oikeat arvot, asenteet ja motivaatio auttavat tyontekijdd kokemaan
oman tyohyvinvointinsa hyvéksi. Niitd tarkastelemalla jokainen voi itse vaikuttaa
omaan tyohyvinvointiinsa. (Kehusmaa 2011, 28.) Huttunen, Kvist ja Partanen (2009,
21-23) osoittavat tutkimuksessaan, jossa tarkasteltiin sairaanhoitajien tydmotivaatiota ja
siihen yhteydessé olevia tekijoitd, ettd tyontekijan tyomotivaatioon vaikuttaa oman tyon

sekd tyotehtavan tarkoituksen ja tarpeellisuuden tiedostaminen.

Yksilolla itselld&n on erindisid keinoja parantaa henkilokohtaista tychyvinvointiaan
(Manka 2012, 186). Liséksi jokaisella tyontekijalld on vastuu tyopaikan tyGilmapiirista
(Toikkanen 2013, 1910). Psykologista padomaa tyontekija voi kasvattaa yksin tai tyoyh-
teison kanssa. Pd4domaa voi kasvattaa asettamalla tavoitteita ja pohtimalla néisté saatuja

hyotyja. Liséksi tyontekija tai tydyhteiso voi pyrkid tiedostamaan esteitd niiden saavut-
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tamiseen ja pohtia minkalaista tietdmystd, osaamista seka tukea tarvitaan tavoitteisiin
paasemiseen. TyoOntekija voi myonteisten tunteiden ja tietoisuustaitojen lisd&dmisella
vaikuttaa omaan ty6hyvinvointiinsa. Tyontekijdn tuntemat myonteiset tunteet antavat
tekijalleen lisda voimia, kun taas negatiiviset saavat energian vahenemaan, joka voi joh-
taa tyontekijan sairastumiseen. (Manka 2012, 186-200.)

Yksilo voi pyrkia lisdédmaan myonteisyyttddn kiinnittdmalla huomiota asioihin, jotka
ovat hyvin, tai pohtimalla omaan ty6honsa uudenlaisia katselukulmia. Tyontekija voi
pyrkia tunnistamaan ja hallitsemaan kokemaansa stressid. Stressi voi olla myos hyvaksi
ja parantaa yksilon suoritusta, liiallisena se kuitenkin sekoittaa elimiston palautumis-
jarjestelman. Palautuminen ja rentoutuminen ty0st4 vapaa-ajalla ovat tarkeitd asioita,
joista tulee huolehtia. (Manka 2012, 186-200.) Tydntekija voi uupua, mikéli han ei pys-
ty irrottautumaan tyostddan emotionaalisesti ja viettdmadn rentouttavaa vapaa-aikaa
(Heiske 2005, 193).

Tyontekijalla itselldan on vastuu terveydestdan. Tydssa jaksamiseen vaikuttaa se, miten
vapaa-aikansa kayttaa (Toikkanen 2013, 1910). Liikunta, ulkoileminen, luonnosta naut-
timinen, oleilu, kulttuuri ja tarvittava lepo ovat hyvia keinoja palautumiseen. Omia tot-
tumuksiaan tarkastelemalla ja muokkaamalla ihminen voi itse auttaa itsedan jaksamaan
kokonaisvaltaisesti paremmin. Yksilén on hyvé huolehtia terveellisistad elaméntavoista.
Liséksi tyon ulkopuolisesta eldmastda on hyva pitad kiinni huolehtimalla omasta ajas-
taan, sosiaalisesta aktiivisuudesta sekd tyon ja perheen yhteensovittamisesta. (Manka
2012, 186-200.)

Tyontekijan tyéhyvinvoinnilla on suuri merkitys hénen itsensd kannalta. Jaksaessaan
tyoskennelld vanhuuseldkeik&én asti, on tyontekijalla mahdollisuus parempaan eldke-
turvaan. Kun tyopaikalla ja tydssé asiat sujuvat hyvin, my6s vapaa-aika maistuu pa-
remmalta. Yksilon ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa tyoterveys-
huolto ja sen toimivuus. Hyvinvointiin vaikuttaa lisaksi toimintatavat t0issa ja vapaa-
ajalla. Omalla asenteella tyoturvallisuuteen voi vaikuttaa koettuun tydhyvinvointiin.
Sairauspoissaoloilla on suora yhteys koettuun ty6hyvinvointiin. Lisdksi tyontekijan
elaméntavoilla, ihmissuhteilla, harrastuksilla seké stressin hallinnalla ja levolla on vai-
kutusta koettuun tyoéhyvinvointiin. (Etera 2013.) Kansteen, Lipposen, Kyngéksen &

Ukkolan (2007, 283.) tekeméssa tutkimuksessa, jossa tarkasteltiin terveydenhuoltohen-
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kiloston tyohyvinvointia kunnallisessa perusterveydenhuollossa ja erikoissairaanhoidos-
sa tulee esille, ettd idkkadmmat hoitajat tuntevat voimakkaampaa tyén imua tyohon kuin
nuoremmat. lakk&&dmmat tyontekijat myds uppoutuvat tyéhonsa enemman kuin nuo-

remmat.

Tyontekijan kokema rasittuminen ja vasyminen ty0st4 ovat normaalia jos ne poistuvat
riittdvan levon avulla (K&mardinen ym. 2006, 84). Pitkdan jatkunut tydstressi voi lau-
kaista tyontekijalle tyduupumuksen. Tyduupumuksen merkkejd ovat kyynistyminen,
ammatillisen itsetunnon heikkeneminen ja uupumusasteinen vasymys. Sisall6llinen ja
maaréllinen ylikuormittunen tyosséd aiheuttaa ty6uupumusta. Lisaksi siihen vaikuttavat
tyoyhteison ongelmat, tuen puute sek& johtamisen puutteet. (K&marainen ym. 2006,
84.) Nuorempiin tyontekijoihin verrattuna tyduupumus on yleisempaa ikaantyneem-
mill&. Vakava asteinen tyduupumus on suorassa yhteydessa pitkiin sairauspoissaoloihin.
(Ahola 2014, 11.)

3.2 Esimies ja johtaminen

Johtamisella on vaikutusta tyontekijan kykyyn ja haluun tehda ty6ta. Ty6hyvinvointia
kehitettéessd johtamisella on hyvin tarke& rooli. Se vaikuttaa ty6eldman laatuun ja tyon
tuottavuuteen samanaikaisesti. Organisaatiorakenteet ovat jatkuvasti muutoksen keskel-
l&. Tydolosuhteiden seké itse tydon sopeuttaminen esimerkiksi osatyokykyisten ja maa-
hanmuuttajien edellytysten mukaisiksi muodostavat omat haasteensa johdolle. (Sosiaali-
terveysministerio 2011.) Hyvé tyopaikka on ldhtokohdiltaan sellainen, ettd tyontekijat
voivat luottaa organisaation johtoon (Surakka 2009, 66). Hoitajien tyohyvinvointia tar-
kastelleen tutkimuksen mukaan tydn organisointiin liittyvilla tekij6illa on roolinsa ty6-
hyvinvoinnin maarittajand. Naita tekijoitd ovat muun muassa johtaminen, tyon resur-

sointi ja ty6jarjestelyt. (Utriainen & Kyngéas 2007, 45.)

Tydympariston monet muutokset ja tyon tekemisen muuttuvat tavat asettavat haasteita
johtamiselle. Niit4 luovat lisdksi jatkuvasti erikoistuva tyovoima ja tyontekijoiden li-
sédantynyt koulutuksen tarve. Tyontekijan henkiseen hyvinvointiin on johtamisella eri-
tyisen suuri merkitys. Tyonantajilla on velvoite huolehtia tyontekijoiden tasavertaisesta
kohtelusta seka edistaa tyontekijoiden ja johdon vélisid hyvia suhteita. Liséksi tyonteki-

jat ottavat vastuuta omasta terveydestdan ja tydolojensa kehittdmisesta. Tyontekijéiden
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yhteisty6taidoilla on suuri merkitys tyéhyvinvointiin. (Sosiaali- terveysministerio
2011)

Aulangon, Huovisen, Kiikan ja Lehtisen (2010) mukaan hyva esimies tukee ja motivoi
tyontekijoita tyotehtdvissd seka perehdyttad ja valitsee tyontekijélle mentorin. Hyvalla
esimiehelld on kyky organisoida viisaasti ja hdn on oikeudenmukainen, varoo syrjintaa
seka arvioi omaa toimintaansa jatkuvasti. H&n (esimies) viestii ja kertoo avoimesti muu-
toksista ja ottaa vaikeatkin asiat puheeksi tydyhteisdssa. Hanella (esimiehelld) on myds
kyky osallistaa ja sitouttaa tyontekijoitd, valmentaa systemaattisesti sekd pitdd huolta

myaos itsestéan.

Esimiehen tulisi antaa kannustusta tyontekijoilleen ja kunniaa ty6sta niille, joille se kuu-
luu. Esimiehen ei pida pyrkia loistamaan tydyhteisossaan. (Toikkanen 2013, 1909.) Pys-
tyessddn rakentamaan erilaisista tyontekijéiden ominaisuuksista yhdensuuntaista voi-
mavaraa organisaation perustehtdvan toteuttamiseen, esimies onnistuu johtamistehta-
vassaan. Talloin tydyksikkoé on toiminnallinen. Esimiehen tulee tukea ja kannustaa, ja-
kaa vastuullisia tehtévia ja virittdd alaistensa tiedot, taidot ja kyvyt tydyhteison kéyt-
toon. Han kouluttaa tyontekijoitdén tyon tarpeiden mukaisesti. Esimiehen tulee jaksaa
kantaa yksikkonsa vaikeat tilanteet ja hoitaa niitd. (Aulanko ym. 2010, 122.)

Kantasen, Salinin, Suomisen ja Astedt-Kurjen (2010, 190.) hoitotyén johtajien johta-
misosaamisesta tehdyn tutkimuksen mukaan substanssiosaamista, henkilgstojohtamisen
osaamista, toiminnanjohtamisen osaamista ja kehittdmisosaamista pidetddn analysoitu-
jen empiiristen tutkimusten perusteella hoitotyén johtajan johtamisosaamisen osa-
alueina. Substanssiosaaminen on Kliinista ja teknistd hoitotyon ydinosaamista. Hoito-
tyon ydinosaaminen on térked laht6kohta tyon ja ammatin johtamiselle. Se on tarkeda
tyossa tarvittavaa ammatillisuutta ja tietotaitoa.

Henkilostojohtamisen osaaminen muodostuu neljasta asiasta, joita ovat persoonallinen
osaaminen, sosiaalinen osaaminen, arvo-osaaminen ja henkilostohallinto. Persoonalli-
nen osaaminen on itseluottamuksena, rohkeutena, avoimuutena, rehellisyytend, tun-
nedlynd ja ammatillisena lasndolona ndkyvéa johtamista ja selviytymistaitoja. Arvo-
osaaminen on valmius, joka toimii apuna oman tydn arvopaamaarien eettisen oikeutuk-

sen ja arvoristiriitojen ratkaisemisen arvioimisessa. Sosiaalinen osaaminen koos- tuu
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ihmissuhdeosaamisesta, vuorovaikutusosaamisesta ja yhteistyéosaamisesta. Vuorovai-
kutusosaaminen ilmenee johtajan ammatillisena kayttdytymisend hoitotyossa. (Kanta-
nen ym. 2010, 190-191.)

Toiminnanjohtamisen osaaminen sisaltdd palveluketjuosaamisen, poliittisen ja juridisen
osaamisen, tietohallinto-osaamisen ja talousosaamisen. Palveluketjuosaaminen on taitoa
toimia verkoston johtajana. Johtajan poliittinen ja juridinen osaaminen ovat poliittista
tietotaitoa seka hoitotydn toimintaa ohjaavien lakien ja asetusten tuntemusta. Talous-
osaaminen on liike-elamé&én kuuluvien taloudellisten taitojen hallitsemista. Kehitta-
misosaamisella tarkoitetaan jatkuvaa oman tyon ja tyoyhteison kehittdmisen ja hoito-
tyon edistdmisen edellyttdmid taitoja, kuten arviointiosaamista ja tutkimusosaamista.
(Kantanen ym. 2010, 191-192.)

3.3 Tyoyhteis6

Tyodyhteis6 muodostuu ryhmaésté tyontekijoitd. Jokainen tyontekija toimii tydyhteisdssa
yhteisen paamaaran saavuttamiseksi. Jos tydyhteison jasenet ovat vanhempaa ikaluok-
kaa, se saattaa kayttaytyd ja toimia vanhojen kéyttdytymis- ja ajatusmallien mukaisesti.
Se voi myds ammentaa kokemuksellaan hyvéé ilmapiiria ja parempaa sitoutumista tyo-
hon. (Aulanko ym. 2010, 117.) Tyontekijat voivat olla ylpeitd ammatistaan ja nauttivat
tyokavereiden kanssa tydskentelystd. Hyvéssa tyopaikassa kommunikaatio ja vuorovai-
kutussuhteet tyokavereiden kanssa toimii ja toisia kohtaan ollaan kunnioittavia ja avoi-
mia. (Surakka 2009, 66.) TyOyhteiso kestdd paremmin yllattavatkin kaanteet, kun tyo-
yhteison tekemiselld on syvempi tarkoitus (Jabe 2010, 114). Monia tydntekijoita pitada

Kiinni omassa tygssaan motivaatio, tydimu ja hyva tyoyhteiso (Toikkanen 2013, 1908).

Mankan ym. (2007) mukaan tyoyhteisssa tyohyvinvointiin ja tyossdjaksamiseen vai-
kuttavat tyoryhman jasenten keskindinen vuorovaikutus, ryhmadynamiikka, ryhman
toimivuus seka tyontekijoiden keskindinen kannustus ja palaute. Hyvan tydyhteisén
tunnuspiirteitd ovat tyontekijoiden sitoutuneisuus tyohon, erilaisuuden hyvaksyminen,
poissaolojen vahyys ja pieni vaihtuvuus. Hyvassé tyoyhteisossa kiusaamista el esiinny,
suhteet esimiehiin ovat hyvit ja siellda annetaan asianmukaista palautetta. Selkea tyonja-
ko, kohtuullinen tydonmaara, oikeudenmukaisuus, kouluttautumismahdollisuudet, mut-

katon yhteistyOtoiminta, luonteva kanssakdayminen ovat lisdksi hyvin toimivan tydyhtei-
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son tunnuspiirteitd (Kehusmaa 2011, 110). Tydyhteistssa tydhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd ovat muun muassa tyoyhteison koko ja hajanaisuus, tydilmapiiri ja tyoviihty-
vyys, tyontekijoiden valiset ihmissuhteet, osallistuminen, joukkuehenki, yhteistyotaidot
ja erilaisuuden hyvaksyminen. (Etera 2013.)

TyGtovereita pidetddn yhtend tarkeimmista tekijoistd tyohyvinvoinnin kannalta. Kun
tyotovereiden kanssa tulee toimeen ja ystavystyy, saa heiltd sosiaalista tukea ja apua
tyéhon. Tasavertainen vuorovaikutus kaikkien tyontekijoiden valilla seka tyontekijoiden
valinen huumori ovat yhtid tydhyvinvointia kohentavista tekijoita. (Miettinen-Koivusalo
2011, 40.) Hyvén ilmapiirin luomiseksi tydyhteison tulisi olla tasa-arvoinen, kollegiaa-
linen ja luottamusta heréttdva (Surakka 2009, 92). Hoitajien tydhyvinvointia tarkastel-
leen tutkimuksen mukaan yhteisollisyytta tukevilla ja mahdollistavilla prosesseilla seka
vertaistuen saamisella on suuri merkitys hoitajien kokemaan tyéhyvinvointiin (Utriai-
nen & Kyngas 2008, 45).

Véahéinen puhuminen tyoyhteisdssa vaikuttaa tyontekijan uskallukseen ilmaista omia
mielipiteitddn, koska han voi peldtd leimautumista sanojensa takia. Kuitenkin pakotta-
malla tydryhma puhumaan voidaan aikaansaada lukkiutuminen. Ahdistunut tyyhteiso
tulkitsee mitd tahansa puheita jokseenkin negatiivisesti. Puuttuva halu tai kyky johtaa
usein juoruamiseen. Juoruaminen vahenee, mikali tyoyhteison tarkeisté asioista tiedote-
taan ja keskustellaan avoimesti. (Heiske 2005, 101-114.)

34 Tyo

Tyota pidetddn hyvand, kun se on tekijansd nékoinen (muokkautuu tekijan mukaan),
ehkaisee tyosté johtuvia sairauksia, korjaa jo tapahtuneita terveyshaittoja seka ehkéaisee
ennenaikaista eldkkeelle siirtymista (Aulanko ym. 2010, 107). Tyon mielekkyys riippuu
tyon vaihtelevuudesta, kuormittavuudesta, turvallisuudesta ja ammatillisuudesta. Nama
Kriteerit tayttdessadn tyo on hyvéa ja tekijaddnsa motivoivaa ja kannustavaa ja silla on
mya0s positiivista vaikutusta tyohyvinvointiin. (Kehusmaa 2011, 28.) Yksilon omat vai-
kuttamismahdollisuudet tydhon, tyon opettavuus ja tydajat ja niihin vaikuttaminen ovat
tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd Mankan ym. (2007, 7). Utriaisen & Kyngaksen
(2008, 45.) tekeman hoitajien tydhyvinvointia koskevan kirjallisuuskatsauksen mukaan

monet hoitajat kokevat, ettd itse potilashoito on ensisijainen tyéhyvinvoinnin l&hde.
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Hyvén tyon edellytyksend on, ettd jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus orientoitua
omaan tyohonsd, luoda ja kokeilla uusia toimintamalleja, saada apua ja palautetta. Nai-
den lisdksi hyva tyd edellyttdd joustoja, mahdollisuutta johtaa ja rationalisoida omaa
ty6taan, optimoida tyokuormitustaan ja mahdollisuus yksildlliseen tydskentelyyn. (Feldt
& Elo 2005, 312.) Tyontekija toimii syvasti keskittyneend jos kaikki sujuu ongelmitta ja
ponnistuksitta. Talléin tekijan arkiset huolet ja huoli itsestd kaikkoaa. Kuitenkin tietoi-
suus palaa tilanteen jalkeen ja h&nen késityksensé tietoisuudesta esiintyy entista voi-
makkaampana. Lisaksi ajan keston kasitys muuttuu. Tydssa tarvitaan erilaisia haasteita
ja mahdollisuuksia, jotta se tuottaa tekijélleen iloa. Tydssa tarvitaan tekijoitd, jotka vai-
kuttavat tyontekijan kokemaan iloon. (Manka 2012, 141.) Tydympadristo, tyotehtavat ja
niiden organisointitapa voivat kuormittaa tyontekijda psyykkisesti (Jabe 2010, 52).
Kuormittavaa tyoté tekevilla tyontekijoilla on useammin tyduupumusta kuin vahemman
kuormittavaa tyota tekevilla (Ahola 2014, 11).

Tyon saattaminen loppuun, palaute, selkeésti ymmérrettavat tavoitteet, keskittyminen
ty6tehtavaan, seka toiminnan hallinnan tunne ovat tekijoitd, jotka saavuttamalla vaikute-
taan tyontekijoiden tyoniloon (Manka 2012, 141). Tyontekija voi helposti stressaantua
ja saada tyossadn paineita. Kuitenkin tehdesséan itselleen mielekésta tyotd, tuntiessaan
tyon iloa ja kuuluessaan hyvaan tyéryhméan, missa vallitsee hyva tyoilmapiiri, ja jossa
voi itse kehittdd itseddn ja tybosaamistaan, voi tyd olla hyvinkin antoisaa eldmassé.
(Suonsivu 2011, 76.) Hyvinvoivassa tyoyhteisossé ja tyopaikassa viihdytddn ja jakse-
taan parhaiten puurtaa elédkeik&an asti, eikd henkilokunnassa tapahdu suurta vaihtele-
vuutta (Etera 2013).

3.5 Organisaatio

Tavoitteellisuus kuuluu hyvinvoivan organisaation piirteisiin. Silloin organisaatiolla on
selked visio tulevaisuudesta ja strateginen toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi.
(Manka 2012, 79.) Organisaation osalta joustavuus, tavoitteellisuus, jatkuva kehittami-
nen ja kehittyminen sekd toimiva ty6ympadristdé ndhdéan tyohyvinvoinnin kannalta tar-
keiksi asioiksi. (Manka ym. 2007, 5-9.) Joustava rakenne on yksi organisaation keino
vaikuttaa koettuun tydhyvinvointiin. Siind mahdollistuu itseohjautuvuuden kasvattami-
nen. Tiimiméainen organisaatio mahdollistaa vaikuttamisen ja helpottaa viestintaa. Sosi-

aalistuminen ja osaamisen kehittdminen mahdollistavat itseluottamuksen vahvistumisen,
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onnistumisen kokemisen ja oppimisen kulttuurin. Tydympariston tulee olla toimiva ja
turvallinen ja helpottaa tyontekoa. Organisaation tyohyvinvointisuunnitelmassa tulee
ilmetd tyGpaikan hyvinvointiin liittyvat toimenpiteet, toteutustavat, vastuuhenkil6t ja
arviointi. (Manka 2012, 94.)

Organisaation tavoitteiden tulee olla tyontekijén tiedossa, jotta jokainen tietdisi oman
osansa niiden toteuttamiseen (Manka ym. 2007, 5-9). Organisaation arvot ovat totta
vasta, kun ne ovat totta myds toiminnan tasolla. Arvot ovat yhtid muutoksen tekemisen
tyokaluja. Ne heijastavat organisaation historiaa ja toimintaymparistoéa. Arvot voidaan
nahda syvéllisind organisaation ajatuksina. Arvoista tulisi my6s kdydé keskustelua ja
niiden tulisi olla kuvattu henkil6ston omalla kielell&. (Jabe 2010, 169-170.)

Organisaation perustehtdva maarittelee tyon tekemisen ytimen. Organisaation olemas-
saolon tarkoitus taytyisi olla tyontekijoille selva, jotta he l0ytéisivdt oman roolinsa.
Kaikella mité tyontekijé tekee, taytyisi olla yhteys perustehtdvaan. Tydrooli muotoutuu
niistd odotuksista, joita organisaatio kohdistaa tyontekijaan. Tyontekijan hallinnan tun-
ne lisdantyy, kun han pystyy muodostamaan jasentyneen kuvan tydstddan. (Nummelin
2008, 53.) Organisaation toimintakulttuurin on oltava luottamuksellista, toiminnallisesti
joustavaa ja henkiléston osallistumiseen perustuvaa. Tydpaikan viihtyvyys on my6s osa
tyontekijan tyohyvinvointia, joten tyodtilojen ja apuvélineiden tulee olla kunnossa.
(Manka ym. 2007, 8-9.)

Organisaatiot ja ty6eldman vaatimukset muuttuvat ja niihin sopeutuminen vaatii tyonte-
kijalta aikaa (Kuokkanen 2004). Organisaatiolle tyohyvinvointi tarkoittaa saastoja eri-
laisissa kustannuksissa. Naitd ovat esimerkiksi sairauspoissaolo-, tyokyvyttomyys- ja
rekrytointikustannukset. Tydhyvinvoinnin vaikuttavuudesta tehdyn tutkimusten mukaan
tydhyvinvoinnin eteen panostettu ty6 tuottaa oikein suunnattuna itsensa kymmenkertai-
sesti takaisin. (Etera 2013.)

3.6 Perioperatiivinen sairaanhoitaja
Perioperatiivisen sairaanhoitajan ammatillinen osaaminen koostuu ydinpatevyydesta,

erikoispatevyydesta ja potilaan hoitoon liittyvasta patevyydestd. Ydinpatevyyteen luoki-

teltavat tiedot perioperatiivinen sairaanhoitaja saavuttaa koulutuksen myota. Liséksi hén
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kehittdd naita taitojaan tydssaan. Hoidettaessa maarattya potilasryhmaé perioperatiivi-
nen sairaanhoitaja tarvitsee erikoispatevyyttd. Ydinpatevyyden ja erikoispatevyyden
yhdistdminen vaatii yleispatevyytta. Yleispatevyyttd omaava perioperatiivinen sairaan-
hoitaja osaa suunnitella ja toteuttaa potilaan yksilollistd ja kokonaisvaltaista hoitoa.
(Lukkari, Kinnunen & Korte 2013, 28.)

Padpisteet perioperatiivisessa hoitotydssé on tayttadd potilaan fyysiset, psyykkiset ja so-
siokulttuuriset tarpeet. Perioperatiivinen sairaanhoitaja vastaa potilaan kokonaisvaltai-
sesta hoidosta ottaen huomioon héanen yksil6lliset tarpeensa. Perioperatiivinen sairaan-
hoitaja voi tydskennelld leikkaussalissa valvovana sairaanhoitajana, instrumentoivana

sairaanhoitajana tai anestesiahoitajana. (Lukkari, Kinnunen & Korte 2013, 27.)

Valvova sairaanhoitaja toimii yhteistyossa koko leikkaustiimin kanssa. Hanen vastuu-
aluettaan on leikkaustiimin toiminnan edistdminen. Hanen tehtdviinsa lukeutuu instru-
mentoivan sairaanhoitajan avustaminen hoitovalineiston laskemisessa ja varaamisessa.
Huolellinen hoitotydn kirjaaminen kuuluu lisdksi hanen toiminta alueeseensa. Leikka-
usalueen ihodesinfektio ja potilaan leikkausasentoon asettaminen kuuluvat valvovalle
sairaanhoitajalle. Lisdksi h&n huolehtii potilaan turvallisuudesta jokaisessa hoitovai-
heessa. (Korte ym. 1996, 20.) Valvova hoitaja on ainoa, joka pystyy leikkauksen aikana
liilkkumaan salista ulos, siksi hanen tehtdviinsa kuuluu hoitaa salin ulkopuolella hoidet-
tavia asioita (Silvast 2011, 5).

Anestesiahoitajan vastuualueella on potilaan ohjaaminen, tarkkailu ja hoito leikkauksen
aikana. Hén aloittaa tyonsa valmistautumalla tulevaan leikkaukseen varaamalla hoito-
tarvikkeita ja tarvittavia tavaroita anestesiaa varten. Anestesialdékérin avustaminen poti-
laan anestesian aloituksessa ja lopetuksessa kuuluu merkittdvand osana hénen toimen-
kuvaansa. (Korte ym. 1996, 20.) Anestesiahoitajan vastuualueena on hoitaa potilaan
anestesiankulkua anestesialdékarin antamien ohjeiden mukaan leikkauksen aikana (Sil-
vast 2011, 5). Anestesiahoitajan tehtaviin kuuluu myos kirjaaminen anestesialomakkeel-

le ja raportointi herddmoon. (Korte ym. 1996, 20.)

Instrumentoivan sairaanhoitajan tehtdvaalueeseen kuuluu leikkaushoitovélineiden va-
raaminen saliin. Liséksi han suorittaa niiden tarkistamisen ja laskemisen. Hanen vastuu-

aluettaan on luoda steriilit olosuhteet ja huolehtia olosuhteista hyvin tarkasti koko toi-
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menpiteen ajan. (Korte ym. 1996, 20.) Instrumenttihoitaja on leikkauksen ajan steriiliksi
pukeutuneena ja avustaa sek& helpottaa eri keinoin kirurgin ty6ta leikkauksen aikana
(Silvast 2011, 5). Instrumenttihoitajan vastuu-alueeseen kuuluu lisaksi potilasturvalli-

suudesta huolehtiminen omalta osaltaan (Korte ym. 1996, 20).

3.7 Leikkaussali tydymparistona

Perioperatiivisen sairaanhoitajan tydymparistona toimii suurimmaksi osaksi leikkaussali
(Korte, Rajamaki, Lukkari & Kallio 1999, 111-112). Leikkaussalien pintamateriaaleissa
on huomioitu hygieenisyys, turvallisuus, taloudellisuus ja viihtyvyys (Lukkari, Kinnu-
nen & Korte 2013, 71). Leikkaussalin yleisin muoto on suorakulmio. Leikkaussalin ka-
ton tulee olla danieristetty. Jotta leikkaussalissa on toimiva ilmastointi ja valaistusjarjes-
telma, tulee katon minimikorkeuden olla 3,2 metrid. (Korte ym. 1999, 111-112.) liman-
vaihtojarjestelmissa ilman siséan puhalluksessa on olemassa kaksi padvaihtoehtoa, jotka
ovat syrjayttava ilmanvaihto ja sekoittava ilmanvaihto (Lukkari ym. 2013, 68). Seinat ja
lattian saumat on siistimisen helpottamisen vuoksi pyoristetty. Lattia on valittu sahk6a
johtavasta materiaalista. Leikkaussalin ovet toimivat sdhkokayttoisesti tai paineilmalla.
Niiden tulee olla my0s riittdvan korkeat ja leveat (1,1-1,5metrid). (Korte ym. 1999,
111-112))

Vahimmaisvaatimuksena leikkaussalin koolle on 16 neliometrid, sopivana kokona Kkui-
tenkin pidetddn hieman isompaa, kokoluokaltaan 40- 42 nelidmetrid olevaa salia. Trau-
matologian ja ortopedian leikkaussalit ovat yleensad kooltaan 42-50 neliometrid. Sydan-
kirurgian leikkaussaleille koko suositus on tastakin isompi, jopa 56 neliometrid. Puhtaan
ty6alueen tulee olla leikkaussalin valittomassé laheisyydessa ja sen koko suositus on 4,5
neliometrié. (Korte ym. 1999, 111.)

Valaistus kuuluu tarkeéna osana toimivaa tydymparistoa leikkaussalissa. Leikkaussalis-
sa on erityyppisia valaistuksia. N&it4 ovat varavalaistus, leikkausalueen valaistus, yleis-
valaistus ja siirrettavd paikallisvalaistus. My0ds varimaailman tulee tukea valaistusta.
(Korte ym. 1999, 112-113.) Materiaalien vareind kaytetd&n vihreéd tai pastellin savyja.
Vareillda on my6s psykologinen merkitys. Vihred vaikuttaa rauhoittavasti, levollisesti ja

tasapainottavasti. (Lukkari ym. 2013, 68).
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3.8 Tyohyvinvointiin keskeisesti liittyva lainsaddanto

Tyohyvinvointia pyritddn turvaamaan lakien ja asetusten avulla. Lait takaavat vahim-
maisvaatimukset, jotka tyonantajan on velvollisuus jarjestdd. Tyoturvallisuuslaki vel-
voittaa my06s tyontekijaa, sen nojalla tyontekijan taytyy noudattaa tyonantajan ohjeis-

tuksia. (Tyoturvallisuuslaki 2002.)

3.8.1 Tyoturvallisuuslaki

Ty6turvallisuuslain tarkoitus on parantaa tydolosuhteita, tydympérist6a ja tukea tyonte-
kijoiden tyokyvyn turvaamista ja yll&pitdmisté. Lain tarkoitus on lisaksi torjua ja ennal-
ta ehkaistd ammattitauteja, tyotapaturmia sekd muita tyosté tai tydymparistosta johtuvia
tyontekijoiden fyysisen tai henkisen terveyden terveyshaittoja. Tydnantajalla on tdmén
lain nojalla vaatimus olla tydsuojelun toimintaohjelma, joka kattaa tyopaikan ty6olojen
kehittdmistarpeet ja tyOympéristoon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Tydsuojelun toi-
mintaohjelma tulee huomioida tyopaikan kehittdmistoiminnassa ja suunnittelussa. Toi-
mintaohjelmaa on késiteltava tyontekijoiden tai heidén edustajiensa kanssa. (Tyo6turval-
lisuuslaki 2002.)

Tyo6nantajan on tyoturvallisuuslain nojalla velvoite huolehtia tyon turvallisuudesta ja
ehkaista kuormittavuustekijoitd. Tyénantajan tulee selvittad ja tunnistaa tyosta, tyotilas-
ta, tyGajoista, sekd muusta tydympéristosta ja tydolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaara-
tekijat. Mikali naité tekijoité ei pystyta poistamaan tyonantajalla on velvollisuus arvioi-
da niiden merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. Ty6én suunnittelussa ja
mitoituksessa tyonantajalla on velvollisuus ottaa huomioon tyontekijoiden fyysiset ja
psyykkiset edellytykset. Taman lain tarkoituksena on ehkaistd tai valttaa tyontekijan
turvallisuudelle tai terveydelle aiheutuvaa vaaraa tyon kuormitustekijois-
ta. (Tyoturvallisuuslaki 2002.)

Tyo6turvallisuuslain nojalla tyontekijoilla on oikeus riittdvédan ohjeistukseen ja tiedon
saantiin tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista. Lisaksi tyontekijall4 on oikeus saada riitta-
vaa perehdytysta tydpaikan tydolosuhteisiin, itse tyohon, tyossa kaytettaviin tydvalinei-
siin ja niiden oikeaan kayttoon seké turvallisiin ty6tapoihin. Tama laki velvoittaa tyon-

tekijadd noudattamaan tyonantajan antamia maarayksié ja ohjeita. Liséksi tyontekijan on
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noudatettava tarvittavaa jarjestystd, siisteytta seka huolellisuutta ja varovaisuutta. (Tyo-
turvallisuuslaki 2002.)

Oman ja toisten tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesté on lain nojalla huolehdit-
tava tyonantajan antamin ohjeistuksin ja kaytettavissa olevin keinoin. Hairintaa ja muu-
ta epdasiallista kohtelua, joka aiheuttaa tyontekijan turvallisuudelleen tai h&nen ter-
veydelleen haittaa tai vaaraa, on valtettdvd. Mikali tyontekijalld todetaan ty®ssdén
kuormitusta, joka vaarantaa hanen terveyttddn on tyonantajalla velvollisuus tiedon saa-
tuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryhtyé toimiin kuormitustekijoiden selvittamiseksi

seka vaaran vélttdmiseksi tai vahentamiseksi. (Tyoturvallisuuslaki 2002.)

3.8.2 Tyoterveyshuoltolaki

Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tyonantajaa jarjestamaan tyontekijoilleen tyoterveys-
huollon. Lain tarkoituksena on, ettd tyonanataja, tyontekija ja tyoterveshuolto yhteis-
toimin edistaé tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkéisya seké tyon ja tydym-
périston terveellisyytté ja turvallisuutta. Naiden liséksi lain tarkoitus on edistéa tyonte-
kijoiden tyo- ja toimintakykya seké terveytta. Lailla pyritdédn myds vaikuttamaan tydyh-
teison toimintaan. (Tyo6terveyshuoltolaki 2001.)

Laki velvoittaa tyOnantajaa jarjestaméaan tyontekijoilleen tyokykya yllapitavaa toimin-
taa. Tyokyvyn yllapitdvan toiminnan tulee olla suunnitelmallista ja tavoitteellista. T&-
méan avulla tyoterveyshuolto taholtaan edistad ja tukee tyontekijoiden tyo- ja toiminta-
kykyé. Laki maaraa lisaksi, ettd tyoterveyshuollon palveluntarjoajalla tulee olla tyoter-
veyshuollon toteuttamiseen tarvittava koulutus. Ty®nantajalla on velvollisuus toimia
yhteistyossa tyontekijoiden tai heiddn edustajiensa kanssa asioissa, jotka liittyvat tyo-
paikan tyoterveyshuollon jarjestamiseen. Tyontekijoiden tulee tietdd tyodterveyshuollon
toimintasuunnitelman sisalto ja laajuus seka tyoterveyshuollon toteutus ja sen vaikutus-

ten arviointi. (Tyoterveyshuoltolaki 2001.)

Mikali tyontekijalle suoritettu terveystarkastus osoittaa, ettd tyontekijan terveydellisten
ominaisuuksien takia on selvé alttius saada ty0std vaaraa terveydelleen, tyonantaja ei
saa kayttaa tyontekijaé tallaiseen tyohon. Lain mukaan tyonantaja on velvollinen laati-

maan kirjallisen ty6terveyshuollon toimintasuunnitelman, josta tulee ilmi tyoterveys-
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huollon yleiset tavoitteet seka tyopaikan olosuhteisiin perustuvat tarpeet. Tyontekijan
tulee lain nojalla osallistua terveystarkastuksiin, jotka ovat tyohon sijoitettaessa tai tyon
kestdessa valttamattomia. Tyoterveyshuollon neuvottelukunta toimii sosiaali- ja terve-
ysministerion yhteydessa. Se huolehtii tyoterveyshuollon suunnittelusta ja kehittdmises-
t4. Sosiaali- ja terveysministerion alaisuudessa toimiva tydsuojeluviranomainen huoleh-

tii tdssé laissa asetettujen ehtojen noudattamisesta. (Tyoterveyshuoltolaki 2001.)

3.9 Tyohyvinvoinnin yllapitaminen ja kehittdminen

Nykyisella tyohyvinvointipolitiikalla halutaan vaikuttaa siihen, etta tyontekijat jatkavat
tyossdan nykyista kauemmin. Tyontekijoiden kykyd, halua ja mahdollisuuksia tehda
ty6té tulee silloin parantaa. Tyon tulee edistaa terveyttd ja tyo- ja toimintakykyé seka
olla vetovoimaista. Terveelliseksi ja hyvaksi havaittu tydymparisto tukee kestavéaa kehi-
tysta ja tyontekijoidensd hyvinvointia. Liséksi silld on parantava vaikutus yritysten ja
yhteiskunnan tuottavuuteen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011.)

Tyontekijélla ja tyonantajalla on olemassa erilaisia keinoja tyéhyvinvoinnin parantami-
seksi. Tyoterveyshuollolla on omat vaikutusmahdollisuudet parantaa tyohyvinvointia.
Lisdksi on olemassa lukuisia keinoja ja toimintatapoja parantaa koettua tyéhyvinvointia.
Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen on sidoksissa tyontekijéiden ja tyénantajan motivaatioon

ja kiinnostukseen panostaa tyéhyvinvointiinsa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011.)

Hyvén tydhyvinvoinnin ja hyvaksi koetun tydympariston toteuttaminen edellyttaa riitta-
vaa tahtoa, tietoa ja osaamista tavoitteiden saavuttamiseksi. Viimekadessa tyéhyvin-
voinnin parantaminen on riippuvainen tyopaikalla tehtévista eri toimenpiteista. Tydsuo-
jelun aluehallinnon tehtavéna on selvittda ja valvoa, etta kaikki tyonantajat noudattaisi-
vat nditd asioita velvoittavaa lainsdadéntod. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011.)

3.9.1 Tyoterveyshuolto

Tyo6nantajalla on lakisadteinen velvollisuus jarjestaa tyontekijoilleen tydterveyshuollon
palvelut. Ty6terveyshuollolla on mahdollisuuksia edistaa tyon ja tydympériston terveel-
lisyytta ja turvallisuutta. Lisaksi se vastaa osaltaan tyontekijoiden terveyden ja tyokyvyn

yllapitamisestd. Tyopaikkojen riskin arvioinnista ja ty6hyvinvoinnin toimeenpanosta



23

vastaa omalta osaltaan tydterveyshuolto. Tyoterveyshuollon teettdmat tydpaikkaselvi-
tykset ovat ensisijaisen téarkeitd ja niit4 tulee mahdollisuuksien mukaan hyodyntéaa. Tyo-
suojeluhallinnon keskeisend tavoitteena on tydpaikkoja valvomalla varmistaa, etta hei-
dan omat tyosuojelun hallintajéarjestelmat ovat asianmukaiset ja tayttavat lainsaadannon
vahimmaisvaatimukset. Tydsuojeluhallinto suorittaa tyopaikoille tarkastuksia, joilla se

valvoo saddosten ja madraysten noudattamisesta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011.)

Lisédantynyt henkinen kuormitus tydssa lisaa tyoterveyshuollon merkitysta strategisen
resurssin huoltajana. Tyoterveyshuollon tulisi toimia tiiviissa yhteistydssa tyopaikkojen
kanssa, jotta se voisi ennakoivasti kehittdd mittareita ja palveluja vastaamaan tyopaikko-
jen tarpeita. (Ahonen & Otala 2005, 200.) KELA:n tilastollisten tietojen perusteella
oman tydterveysaseman puitteissa jarjestetty toiminta on kaikkein laajinta ja vastakoh-
tana terveyskeskuksena jarjestetty tyoterveyshuolto suppeinta. Omalla tyGterveysase-
malla toiminta painottuu ennaltaehkéisyyn. Terveyskeskuksissa jarjestetty toimintaa
taas keskittyy sairauksien ja ongelmien hoitoon. (Ahonen & Otala 2005, 199.)

Johanssonin, Kiviston, Leino-Kilven, Rankisen ja Virtasen (2008) asiakkaan voimaan-
tumista tukeva terveysneuvonta tyoterveyshoitajan tydssa koskevan tutkimuksen mu-
kaan terveysneuvonnassa keskeistd on asiakkaan omat tavoitteet, motivaatio, ajanmu-
kaiset tiedot ja aikaisempi kokemuksellinen taito. Tyoterveyshoitajan tehtavéna on tu-
kea omalla toiminnallaan nditd asiakkaan yksilollisia toimintoja. Asiakkaalta ker&taan
tietoja terveydentilan maarittdmiseksi, tuetaan terveytta yllapitavaa ja edistavad toimin-
taa sekd tuetaan asiakasta tiedollisesti. Tyoterveyslaitoksen voimaantuvista tukeva fyy-
sinen ja sosiaalinen ymparistd6 antaa asiakkaalle paremmat mahdollisuudet osallistua

terveysneuvontaan ja siten se myos tukee asiakkaan voimaantumista.

3.9.2 Keinot tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kehittdmiseksi

Tyopaikkaselvityksen tarkoitus on tuottaa tietoa tydpaikan turvallisuuteen ja terveyteen
liittyvad kehittdmistoimintaa varten sekd hankkia tarvittavat tiedot tyoterveyshuollolle
heidan toiminnan suunnittelua varten. TyG6terveyshuolto yhdessa tyontekijoiden kanssa
muodostaa tyopaikkaselvityksen pohjalta kasityksen tyOpaikan tilanteesta, vaaroista,
riskeistd, henkiloston kuormittumisesta ja terveydentilasta. Tydpaikkaselvitysmenetel-

mind voidaan k&yttd4 havainnointia, haastattelua sek& lomakekyselya. TyOpaikalla tehty
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tyén vaarojen ja haittojen arviointi on parhaimmillaan yhteydessa tyopaikkaselvityk-
seen. TyOpaikkaselvityksid tarvitaan tyon sopeuttamiseksi tyontekijan edellytyksiin,
tyontekijoiden toiminta- ja tyokyvyn yllapitamiseksi ja edistdmiseksi sekd toimenpide-

ehdotusten toteutumisen seuraamiseksi. (Pdédkkonen, Rantanen & Uitti 2005, 23-27.)

Koettua tyotyytymattomyytta vahentéa tyon ulkoisten olosuhteiden kunnossa pitaminen.
Taloudelliset, sosiaaliset ja fyysiset ominaisuudet lukeutuvat tyon ulkoisiin elementtei-
hin. Ahkeruuden ja osaamisen vaikutus palkkaan vaikuttaa positiivisesti tyotyytyvaisyy-
teen. Turvallinen tydympéristd mahdollistaa keskittymisen itse tyon tekoon ja samalla
vahentda tyotyytymattomyyttd. Hyvastd tydergonomiasta huolehtiminen edistéda tyon
sujumista. Né&in ollen tyytyvaisyys tyohon kasvaa. (Luukkala 2011, 28-30.)

Toimivat tyovalineet helpottavat ty6ta ja sen sujuvuutta. Tyovélineiden toimivuus vai-
kuttaa positiivisesti koettuun tyotyytyvéisyyteen. TyOtyytyméattomyyttd véhentdvat
myods joustavat tyoajat, kannustava johtamistyyli ja mukavat tyotoverit. (Luukkala
2011, 28-30.) Kehittamalla tyoolosuhteita ja vahvistamalla yksil6llisid voimavaroja
voidaan ennaltaehkdistd tyouupumusta. Lisdksi tulisi tarjota riittdvat edellytykset ja
mahdollisuudet oman tyon suunnittelulle ja konsultoinnille. (Ahola & Hakanen 2010,
2144.)

Tyodyhteisossd ongelmallisiksi koettuja tilanteita voidaan kasitella yhteisen héiridpaiva-
kirjan avulla. Talloin tydyhteison tulisi kirjata viikon ajalta tilanteet joissa tieto ei kulje
tai ty6 on koettu hankalaksi. Tilanteet tulisi kirjata paivakirjaan tarkasti. Tyoyhteiso voi
naiden Kirjausten perusteella pohtia, miké tilanteita yhdistad, ja mistd ne mahdollisesti
johtuvat. Tydyhteison toimintaa voi siten kehittdd. ldeoita ei kannata lytatd. Niitd voi
kokeilla kuukauden ajan ja saada uutta ndkdkulmaa asioihin. (Soininen 2013.)

Jokainen tyOntekijd on omalta osaltaan vastuussa tyopaikan tydilmapiirista. Jokainen
voi ongelmatilanteissa miettid, miten kéyttaytyy, toimiiko sovittelijana vai erimielisyyk-
sien lietsojana. TyOyhteisotaitoja tulisi olla jokaisella tyontekijalla. Tydyhteisotaitoihin
kuuluu ajattelutapa, jossa kokonaisuudet otetaan huomioon. Liséksi siihen kuulu halu
auttaa tyotovereita. (Toikkanen 2013, 1910.)

Tyodyhteison sisdisten kuormitustekijoiden ja ristiriitojen ratkaisijaksi voidaan pyytaa

ulkopuolista riippumatonta ja puolueetonta ammattiauttajaa. Ulkopuolisuus, riippumat-
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tomuus ja etdisyys voivat auttaa ndkeméan tilanteen paremmin. Ammattilainen voi aut-
taa uusien ratkaisuvaihtoehtojen ja ndkokulmien etsimisessa. T&llgin voidaan kohdata
tilanne uudelleen ja etsid vanhojen ratkaisujen tilalle taysin uusia. Jotta uusien pelisaan-
tojen toteutuminen olisi mahdollista, niiden tulisi rakentua sisdisesta todellisuudesta ja
tyokaytannoista. Keskeista tdssa toiminnassa on molemminpuolinen luottamus. (Sosiaa-

li- ja terveysministeri 2010.)

Tyokykya yllapitavaa ja edistavaa toimintaa nimitetddn tyky- toiminnaksi, joka tapahtuu
tyopaikalla. Tavoitteena télla toiminnalla on luoda terveellinen ja turvallinen tyopaikka.
Tyokyvyn- ja tyohyvinvoinnin edistdminen on yhteistyotd. Usein toiminnasta vastaa
tyoryhmé. Tahan ryhmaan kuuluu henkildst6hallinta, johto, henkildsto, tyoterveyshuol-
to ja tyosuojelu. Tyky- suunnitelmasta ilmenee toiminnan tavoitteet, toteuttajat, seuran-

ta, arviointitapa ja toimenpiteet yksityiskohtaisesti. (Kamaérdinen ym. 2006, 71.)

Tyky- toiminta koostuu kolmesta osasta. Ennaltaehk&iseva toiminta muodostaa ensim-
maisen osan, jonka tavoitteena on séilyttaa tyontekijan toiminta- ja tyokyky koko tyo-
uran ajan. Toisen tason muodostavat toimenpiteet, joilla autetaan tyontekijoité ja tyoyh-
teisOjd, joita uhkaa toimintakyvyn aleneminen. Kolmannen tason toimenpiteet kohdis-
tuvat niihin tyontekijoihin joiden tyokyky on heikentynyt. Tall6in pyritddn tyokyvyn
séilyttamiseen ja tyokyvyttomyyden ehkéisyyn. (Nummelin 2008, 97.) Toiminnan kul-
makiviksi muodostuu tyontekija, tydolot, tyd, tydyhteiso ja organisaatio seka ammatilli-
nen osaaminen. Vetovastuu toiminnasta on ty0paikalla ja tyky- vastaavalla. Parhaimmil-
laan tyky- toiminta on osana tyOpaikan arkea ja tukee jokaisen tyontekoa. (Kdmaréinen
ym. 2006, 71.)

3.10 Yhteenvetoa teoreettisista lahtokohdista
Mankan (2012, 76) mukaan ty6hyvinvointi voidaan jakaa viiteen (5) osa-alueeseen,

Néitd ovat tyontekija yksilond, esimies ja johtaminen, tydyhteiso, tyd seka organisaatio.

Kéytimme opinndytetydmme teoreettisina lahtokohtina néita tekijoita.
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Tyohyvinvointi

l

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat
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Tyontekija Esimies ja Tyo-

yksilona johtaminen yhteiso fganisaatio

XTI S

Leikkaussalissa tydskentelevien sairaan-
hoitajien nakemys tyonhyvinvointiin

liittyvista tekijoista

l |

Tyo6hyvinvointia parantavat Tyo6hyvinvointia heikentavat
tekijat tekijat

KUVIO 1. Yhteenvetoa opinndytetyon teoreettisista lahtokohdista.
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4 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

Opinnaytetydémme menetelméksi soveltuu parhaiten laadullinen eli kvalitatiivinen tut-
kimus, jonka avulla on mahdollista kartoittaa paljon kokemuksellista ja yksilollista tie-
toa leikkaussalissa tyoskenteleviltd sairaanhoitajilta tyohyvinvointiin liittyvista tekijois-
ta. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164.)

4.1 Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta kéytetd&n yleensa silloin, kun ollaan kiinnostu-
neita henkildiden kokemuksista tai kayttdytymisesta tai kun haluamme paljastaa ja ym-
martad jotakin tiettyd ilmiotd, josta ei ole ennestéan paljoa tietoa. Laadullisen tutkimuk-
sen kolme p&&osatekijad ovat tieto, tulkitseva tai analyyttinen toimenpide ja raportti.
Tieto on usein keratty haastattelemalla tai havainnoimalla. Tulkitsevassa tai analyytti-
sessd toimenpiteessa tutkimusldydoksisté tai teoriasta 16ydetty tieto analysoidaan. Ra-
portti annetaan Kirjoitettuna tai suullisena. (Rasanen 2013.) Kvalitatiivisella menetel-
malla hankittu tieto on kokonaisvaltaista, todellisista ja luonnollisista tilanteista kerat-
tyd. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida uskottavuudella, vastaavuudel-
la ja siirrettdvyydelld (Tuomi & Sarajarvi 2013, 138). Termit ymmartavd, pehmea ja
ihmistutkimus kuvaavat synonyymeind kvalitatiivista tutkimusta (Tuomi & Sarajarvi
2011, 23). Laadullinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmdsuuntaus, jonka
avulla voidaan tutkia kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti.
(Jyvaskylan yliopisto 2013.) Laadullinen tutkimus liitetd&n usein ldheisesti haastattelui-
hin, tutkimuksen suunnittelutekniikoihin ja yksittaisiin tapaustutkimuksiin, joita kéyte-

tdan keinoina tutkimustulosten vahvistamiseksi ja arvioimiseksi (Shuttleworth 2013).

4.2 Aineistonkeruu

Kerdsimme aineiston haastattelemalla teemahaastattelupohjaisella yksil6haastattelulla

kahta (N=2) instrumenttihoitajaa ja kahta (N=2) anestesiahoitajaa. Haasteltavat koostui-

vat vapaaehtoisista, eripituisen tyokokemuksen omaavista leikkaussalissa tyoskentele-



28

vistd sairaanhoitajista. Teemahaastattelua varten olemme laatineet haastattelurungon,
joka loytyy opinnaytetyon liitteestd (Liite 1. Teemahaastattelurunko). Teemahaastattelu
eli puolistrukturoitu haastattelu kohdennetaan haastattelijan etukateen laatimasta viite-
kehyksestd. Teemahaastattelun avulla pyritaan 16ytdmaan merkityksellisté tietoa. (Tuo-
mi & Sarajarvi 2011, 75.)

Teimme haastattelut tyontekijoille sopivana ajankohtana organisaation sisalla olevassa
tilassa. Jaoimme haastattelut, joten kumpikin haastatteli kahta sairaanhoitajaa. Olimme
molemmat mukana kaikissa neljassa haastattelussa. Toinen meistd haastatteli ja toinen
kirjasi paperille haastattelusta tulleita olennaisia tekijoitd. Haastattelut kestivat 35-60

minuuttiin ja ne nauhoitettiin nauhurille.

Haastatteluteemat voidaan jakaa paa- ja alateemoihin. Kysymykset voidaan laatia etuka-
teen, mutta tarkkaa esittamisjarjestysta ei laadita. Teemahaastattelu sopii aiheisiin, jois-
sa kasitelldén aiheita, joista haastateltavat eivét ole tottuneet puhumaan. Haastateltavista
tarvitaan yleensd hieman taustatietoa ennen haastattelemista. Tutkittavalta kysytédén
haastattelussa avoimia kysymyksid, joihin ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja. (Kajaanin
ammattikorkeakoulu 2013.)

Teoreettisista l&htokohdista muodostui teemahaastattelun teemat (kts. KUVIO 1.). Tee-
mat muodostuvat viidestd osa-alueesta (kts. Liite 2.). Ensimmaisessa kohdassa keski-
tymme sairaanhoitajan ké&sitykseen omasta tyohyvinvoinnista. Sen avulla halusimme
kartoittaa tietoa sairaanhoitajan kokonaisvaltaisesta terveydestd ja kunnosta sekd kei-
noista sen yllapitoon. Toisena haastattelun teemana oli sairaanhoitajan ndkemys esimie-
hen toiminnasta ja sairaanhoitajasta itsestdan alaisena. Tassa halusimme nostaa esille
asioita, jotka sairaanhoitajien mielesta esimiehen toiminnassa vaikuttavat heidéan koke-
maansa tyohyvinvointiin. Kolmantena osa-alueena haastatteluissa oli itse tyd seka sen
jarjestdmiseen liittyvat asiat, joiden avulla halusimme selvittdd, mitkd asiat tydssa ja
tyonkuvassa koetaan tydhyvinvointiin vaikuttavina.

Neljantend teemana haluttiin saada selville sairaanhoitajan ndkemysta tydyhteisosta ja
siihen liittyvista tekijoistd. Sen tarkoituksena oli selvittdd tyoyhteison sisdisisté vaikut-
teista tyohyvinvointiin. Viimeisend teemana oli sairaanhoitajan ndkemys organisaation
toiminnasta. Silla pyrimme selvittdmaan haastateltavien organisaatioon liittavia tyohy-

vinvointiin vaikuttavia tekijoita.
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4.3 Aineistolaht6inen sisallonanalyysi

Siséllonanalyysi on kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston kasittelyn perusmenetelma.
Sen avulla kerattya aineistoa voidaan kayda léapi. Sisallonanalyysissa aineistoa eritel-
l4&n, etsitdan yhtaldisyyksia ja eroja ja tiivistetdan. Olennaisinta on kuitenkin |0yt&a
tutkimuksen kannalta oleellisimmat asiat aineistosta. (Vilkka 2005, 139-142.) Analyysi
voidaan jakaa karkeasti kolmeen vaiheeseen. Ensimmainen on aineiston redusointi eli
pelkistdminen. Toinen vaihe on aineiston klusterointi eli ryhmittely kolmas abstrahointi
eli teoreettisten késitteiden luominen. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 108.) Kuviossa (kts.

KUVIO 2.). esitetdén aineistoldhtoisen sisallénanalyysin eteneminen vaiheittain.

Aineiston pelkistamisessa analysoitava informaatio voi olla aukikirjoitettu haastattelu-
aineisto, dokumentti tai asiakirja, joka pelkistetadan siten, ettd aineistosta haetaan oleelli-
nen tieto. Se tapahtuu informaation tiivistamisella tai pilkkomisella osiin. Pelkistamista
ohjaa tutkimustehtavéa, jonka mukaan aineistoa pelkistetddn koodaamalla tai litteroimal-
la tehtdvélle olennaiset ilmaukset. Pelkistaminen voi tapahtua alleviivaamalla aineistos-
ta ilmauksia, jotka kuvaavat tutkimustehtdvad, ja nama ilmaukset siirretdan erilliselle
konseptille. Ennen analyysin aloittamista sisallonanalyysissd pitdd madrittdd ana-
lyysiyksikko. Se voi olla sana, lause, lauseen osa tai ajatuskokonaisuus. (Tuomi & Sara-
jarvi 2013, 109-110.)

Aineiston ryhmittelyssé aineistosta kootut alkuperdisilmaukset kdydaan lapi tarkasti ja
aineistosta etsitddn samankaltaisuuksia. Samaa asiaa késittelevat ilmaukset yhdistetdén
ryhmaksi, joka nimetdan sisaltod kuvaavalla sanalla. Luokitteluyksikoné voi olla tutkit-
tavan ilmion piirre, ominaisuus tai kasitys. Ryhmittelyssa pelkistetyt ilmaukset ryhmi-
telldan alaluokiksi. Alaluokkien ryhmittelyd kuvataan ylaluokkina, yléluokkien yhdis-
tdmista padluokkina ja niiden ryhmittelyd yhdistdvana luokkana. Ryhmittelyn jélkeen
siirrytaddn teoreettisten kasitteiden luomiseen, jossa erotellaan tutkimuksen kannalta
olennainen tieto ja valikoidun tiedon perusteella muodostuu teoreettiset késitteet. Ryh-
mittely ndhd&&n osana teoreettisten kasitteiden muodostusta. Kasitteellistdmisessa ede-
tdan alkuperéisinformaation kayttamista kielellisista ilmauksista teoreettisiin kasitteisiin
ja johtopééatoksiin. Kasitteellistamistd jatketaan yhdistamalla luokituksia niin pitk&an

kuin se on sisall6llisesti mahdollista. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 110-111.)
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Kielellistd aineistoa voidaan tarkastella siséllonanalyysin avulla, jossa pyritaan sisallol-
listen luokittelujen avulla analysoimaan tutkittavaa kohdetta ja siihen liittyvia siséltoja
ja rakenteita. Sisallonanalyysilla kuvataan kirjoitetun ja puhutun kielen muotoa ja sisal-
toa. Siséllonanalyysid voidaan kayttdd analysoinnin apuna, kun pyritddn kuvailemaan
dokumenttien sisaltod sanallisesti tai tilastollisesti. Siind kuvataan materiaalin sisaltog,
rakennetta tai niitd molempia. Siséltd on tutkimusaineiston aihe tai teema. (Seitamaa-
Hakkarainen 2013.)

4.3.1 Aineistolahtdisen sisallénanalyysin eteneminen

Tuomen ja Sarajarven (2013, 109-111) mukaan aineistol&htoisen sisallénanalyysin ete-
neminen voidaan jakaa kahdeksaan (8) osaan. Omassa opinnaytetytssa aineistolahtoi-

nen sisallonanalyysi eteni ndiden vaiheiden mukaisesti.

Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta

'

Haastattelujen lukeminen ja sisaltoon perehtyminen

v

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

v

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

v

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista ilmauksista

v

Pelkistettyjen ilmausten yhdistdminen ja alaluokkien muodostaminen

v

Alaluokkien yhdistdminen ja ylaluokkien muodostaminen niista

'

Ylaluokkien yhdistdminen ja kokoavan kéasitteen muodostaminen

KUVIO 2. Aineistolahtdisen sisallonanalyysin eteneminen. (Tuomi & Sarajarvi 2013,
109.)
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Aloitimme opinndytetyon aineistoléhtoisen siséltdanalyysin haastattelujen kuuntelemi-
sella nauhurilta jonne ne oli tallennettu. Purimme haastattelut paperille sana sanalta,
jonka jalkeen perehdyimme mahdollisimman hyvin aineistoon. Luimme aineiston l&api
useamman kerran ja etsimme siitd opinnaytetyon tehtévaan liittyvid ilmauksia. Allevii-
vasimme tekstistd ilmaukset, jotka antoivat vastauksen opinnaytetyon tehtavalle. Alle-
viivauksen jalkeen kerdsimme kaikki alleviivaukset tietokoneella tehtyyn taulukkoon.
Kerdsimme kaikkien haastateltavien alleviivaukset haastatteluteemoittain.

Taman jalkeen lahdimme muodostamaan ilmauksista pelkistettyja ilmauksia, joita yh-
distamalla saimme alaluokkia. Yhdistimme samaan asiaan viittaavat alaluokat, joista
saimme muodostettua ylaluokan. Tdman jalkeen yhdistimme ylaluokat ja nimesimme ne
niitd kuvaavalla padluokalla. Koko tét4 prosessia ohjasi opinnaytetyémme tehtéva, jo-
hon etsimme vastauksia. Tulokset muodostuivat haastateltavilta saadusta aineistosta,

josta nousi esille tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.



5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Tyontekijoiden kokema fyysinen terveys
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Haastateltavat toivat esille yhten& tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijand oman fyysisen

terveyden, johon vaikuttavat fyysiset sairaudet, sairastamattomuus seka tilapéiset sai-

raudet, kuten satunnaiset infektiot. Fyysiset sairaudet nahtiin liittyvan kokemukseen

Kivusta, fyysisiin ongelmiin ja vammoihin. Sairastamattomuuteen yhdistettiin peruster-

veys ja tilapdisiin sairauksiin liitettiin satunnaiset infektiot.

...mullei oo mitd&n perussairauksia ja sairastan niinku mitaan satunnai-

sia infektioita tai muutakaan tosi vahan.

...Se etté on fyysisesti terve niin se on tarkedd. ainaki ma oon instrument-
tihoitajan tydssa paasaantosesti niin se on siin on litkkkumista ja nostele-
mista...

...nivelien jaykkyys ja mulla on artroosia polvissa ni se on, aiheutta just
hankaluuksia etta kun joutuu menemaéan kyykkyynkin ty6ta tehdessani...

Kipu
Nivelrikko
Nivelten jaykkyys

Meniskivamma |

Fyysiset ongelmat

Perusterveys - »
Satunnaiset

infektiot >

KUVIO 3. Tydntekijoiden kokema fyysinen terveys.

5.2 Tyontekijoiden kokema psyykkinen terveys

Fyysiset sairau-
det

Ei sairauksia

N\

—

Tilapéiset sai-
raudet

e

Tyontekijoiden
kokema fyysi-
nen terveys

Toisena tyGhyvinvointiin vaikuttavana tekijdnd haastateltavat nostivat haastatteluissa

oman psyykkisen terveyden. Psyykkiseen terveyteen heiddn mielestaan vaikuttavat eld-
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man tasapainoisuus ja tilapdiset psyykkiset rasitteet. EI&man tasapainoisuuteen haasta-
teltavat liittivat hyvén stressinsietokyvyn ja normaalin eldman. Tilapdisiin psyykkisiin
rasitteisiin haastateltavat yhdistivat ajoittaiset eldmén murheet ja tyon henkisen kuormit-

tavuuden.
...ajoittain tulee jotain sit semmosta murhetta matkalla mutta se on kai
normaalia...
...kiireenkin keskella etta pystyy niinkun sen sulattaan etté ei hermostu...
...kun on omat asiat kunnossa ja terveys kunnossa ni sillon jaksaa teha
toita. ..
iltressinf_ietlo"kyllfy Elaman
ormaall elama . tasapainoisuus
T Tyontekijoiden
kokema psyyk-
Sland Kinen terveys
Ajoittaiset murheet Tilapaiset — 2

Henkinen kuormittavuus —» PSYYKKiset
rasitteet

KUVIO 4. Tyontekijoiden kokema psyykkinen terveys.
5.3 Tyontekijoiden hyvinvoinnin yllgpitokeinoja vapaa-ajalla

Haastateltavina olleet sairaanhoitajat toivat haastattelussa esille keinoja henkildkohtai-
sen hyvinvoinnin yll&pitdmiseen. Naihin keinoihin liitettiin terveelliset elaméntavat.
Sosiaalisen eldman yllapito oli my0s tarked asia henkilokunnan hyvinvoinnin yll&pita-
misessa. Siihen liittyivat tyon ulkopuoliset harrastukset seka erilaiset ihmissuhteet. Yh-
tend keinona nousi esiin myos riittavastd palautumisesta huolehtiminen, johon liittyi
uneen, lepoon ja vapaa-aikaan liittyvét tekijat. Fyysisen kunnon yll&pidosta esiin tuli
kaikenlaiset liikuntamuodot. Harrastuksiin liittyi kaikki muut vapaa-ajan harrastukset.

...taytyy sit sield omalla vapaa-ajallansa harrastaa litkuntaa ja syoda suht
terveellisesti ja riittava lepo...

...kulttuuriharrastukset on tietysti kans hyva semmonen mielen rentoutta-
ja...
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...myo6skin jos on jotain vaikka jotain murhetta niin sitten hyvat ystavat

keiden kanssa niita voi sit puida...

Ravitsemus
Terveellinen ruokavalio

Tyon ulkopuoliset
harrastukset
Kulttuuriharrastukset
Ihmissuhteet

Perhe

Ystavat

Terveelliset
eldmantavat

Sosiaalinen

eldaman yllapito

/

Riittavé vapaa-aika )
Riittava lepo o Tyo.ntek.uo[den
Uni Riittavasta hyvinvoinnin
palautumisesta yllé&pitokeinoja

Elaman rytmi _ > A
A huolehtiminen vapaa-ajalla

Rentoutuminen
Saannénmukainen lepo
Iltapéivénokoset
Palautuminen

N\

Fyysisen kunnon
yll&pito

Liikunta
Kuntoilu
U”‘_F’"l{_ Harrastukset
Hydtylitkunta
Lenkkeily

Lukeminen
Laskeminen
Kirjoittaminen
Tietokirjallisuus

KUVIO 5. Tydntekijoiden hyvinvoinnin yllapitokeinoja vapaa-ajalla.

5.4 Levon ja rentoutumisen vaikutus ty6hon

Haastateltavat pitivat lepoa ja rentoutumista hyvin trkedna asiana tyon suhteen. Riitta-
valla levolla oli vaikutusta tyémotivaatioon ja tyon suorittamiseen. Tydmotivaation te-
kijoina haastatteluissa tuli esille mielialaan ja tydon mielekkyyteen liittyvat tekijat. Tyon

suorittamiseen liittyivat palautuminen, tasapainoisuus, resurssit seké keskittyminen.
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...hitaammin palautuu pitkista tydvuoroista ku mita nuorempana...

...sillon ku sul on asiat tasapainossa ni sillon s jaksat myos...

...sit ku on on ihan virkee ni tuntuu etta taa on tosi kivaa ja tatd ma oon
aika halunnuki tehda...

Mieliala
Vasymys
Mielekkyys | Ty6motivaatio Levon ja

' rentoutumisen
yhteys tyohon

Palautuminen Tyon —
Tasapainoisuus [ suorittaminen
Resurssit

Keskittyminen

KUVIO 6. Levon ja rentoutumisen yhteys tyohon.

5.5 Esimiehen rooli ja tydnkuva

Esimiehen tyonkuvaan haastattelijat kuvasivat kuuluvaksi organisoinnin, Kriisitilantei-
den hallinnan, salitydskentelyn, henkilokunnan tukemisen, perehdyttdmisen ja kehitys-
keskustelut. Organisoitiin kuului organisointi, hallinta, tyonjako sek& paperityot. Kriisi-
tilanteet pitivat sisallaan ristiriitatilanteet, kriisitilanteet ja niiden purun seka kuormitta-
misen. Salitydhon liitettiin tyoporukka, salityd sekd osallistuminen. Perehdytykseen
yhdistettiin tyénkuva, ohjeistus sekd uudet hoitajat. Tukemista edustivat neuvottelu,
keskustelun virittdminen, lasnédolo, kuunteleminen, oikeudenmukaisuus ja tasapuoli-

Suus.

...ha&n toimii niinku organisaattorina ja ohjeistajana...

...vol tulla niinku semmosta erimielisyytta ettéa kylla niitéki sitte ollaan
osastohoitajan avustuksella ratkottu...

...osallistuu kokoajan niinku salityéskentelyyn nii etta niilla on hyva kési-
tys meijan tyosta...



36

Tyonjako
Hallinta
Paperityot

/

Organisointi

Ristiriitatilanteet
Kriisitilanteiden
purku
Kuormittaminen

Kriisitilanteet

|

Esimiehen
Sality0 rooli ja tydnkuva
—>

Tyoporukka
Osallistuminen

Perehdytys
Ty6nkuva
Ohjeistus
Uudet hoitajat Tukeminen
Neuvottelu
Keskustelun
virittdminen

Lasnaolo
Kuunteleminen
Oikeudenmukai-
suus
Tasapuolisuus

KUVIO 7. Esimiehen rooli ja tydnkuva.

5.6 Esimiehen kayttamat keinot tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukemiseksi

Esimiehen osalta yhdeksi tydonhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi haastatteluissa nousi
yksilollinen huomiointi, johon liittyivat esimiehen tasapuolisuus alaistensa huomioin-
nissa lisatehtévien jakamisesta aina toiveiden toteuttamiseen asti. Luottamus tyonteki-
joihin sisélsi asiaa luottamuksesta ja autonomisesta tydvuorotaulukosta. Yhdeksi esi-
miehen keinoksi tyéhyvinvoinnin tukemiseen tuli palautteen antaminen, joka sisalsi

kaikenlaisen palautteen antamisen aina tarvittaessa.
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Esimiehen joustamiseen tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kannalta nousi harrastusmah-
dollisuudet ja tyontekijoiden omat toiveet ja niiden toteuttaminen. Yhtend tarke&na
asiana haastatteluissa nousi tyontekijoiden kuuntelu, joihin liittyi niin henkil6kohtaisen
keskustelut kuin yleiset kokouksetkin. Oikeudenmukaisuuteen vaikuttaviksi asioiksi

nousi péivystysten jakoon ja koulutusmahdollisuuksiin liittyvat asiat.

... Se ettd huomioidaan se jaksaminen siind...
...aina voi tulla keskusteleen ihan mikéa asia mietityttaa..

...kaikille on annettu mahollisuus menné vaikka jollekki kursseille tai ot-
taa joku sdannéllinen litkuntaharrastus...



KUVIO 8. Esimiehen kdyttamét keinot tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tukemiseksi.
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5.7 Toiveet hyvan esimiehen suhteen

Haastattelun yhteydessa kysyimme haastateltavilta heidan toiveitaan esimiehen suhteen.
Yhtena asiana esille nousi esimiehen auktoriteettiys. Siihen liittyen esimiehelta toivot-
tiin jamékkyytta ja esimiehen roolissa pysymistd. Tyon organisoinnin suhteen esimie-
helta toivottiin jarjestelméllisyyttad. Oikeudenmukaisuutteen liittyi tasapuolinen kohtelu,
jota sairaanhoitajat toivoivat esimieheltaan.

Palautteeseen ja sen antamiseen liittyva toive esimiehen suhteen sairaanhoitajilla oli
suoran palautteen saaminen esimieheltd. Alaisten huomiointiin liittyen haastateltavat
toivoivat esimieheltd eri persoonien kuuntelemista, jotta hiljaisemmatkin tiimin jasenet
saisivat asiansa julki ja ndkemyksiaan esille. Siihen liittyen esimiehelté toivottiin myds

avoimuutta tyohon liittyvien asioiden suhteen.

Yhtené toiveena esimiehen suhteen haastatteluissa nousi esille tydntekijéiden tyon aika-
taulutus, johon liittyi salitydon ulkopuolisten asioiden ja vastuutehtévien tekeminen.
Esimiehelté toivottiin siis tasapuolista ajan antamista muuhun kuin valittdmaan hoito-
tyohon kaikille tyontekijoille. Viimeisend toiveena esimiehen suhteen oli kouluttautu-
mismahdollisuuteen ja siihen liittyviin tekijoihin liittyva toive. Haastateltavat toivoivat
saavansa enemman tietoa mahdollisista koulutuksista ja niiden aikatauluista. He toivoi-

vat padsevansa tasapuolisesti koulutuksiin.

...kaikille tulis tarpeeksi aikaa esimerkiksi lukea sdhkdpostinsa, tehda tar-
peelliset opiskelut netissa...

...no ehka joskus joissakin tydjaossa vois olla sillai tasapuolisempi...

...odotan ettd han nyt on silla tavalla uuden sairaalan suunnittelussa etta
han on sield pystyy olemaan jamakkana oman nakemyksen esille tunke-
mista tulis mahdollisimman hyvat olosuhteet sitten viiden vuoden paasta
tehda niit& toita. ..



KUVIO 9. Toiveet hyvan esimiehen suhteen.

40



41

5.8 Tyontekijoiden omalle tydlleen asettamat tavoitteet

Haastatteluissa kysyimme haastateltavilta heiddn omia tavoitteitaan oman tyonsa ja
tyoskentelynsa suhteen. Osalla haastateltavista oli omana tavoitteenaan tiimityoskente-
ly. Heidén tavoitteenaan oli pitaé ylla positiivista tydilmapiirié ja kannustaa muita tyo-
tiimin jasenid. Osa tavoitteli aktiivisuutta tyoskentelyynsa. Aktiivisuuteen liittyi myos

tavoitteiden toteuttaminen.

Yhtena tavoitteena haastateltavat toivat esille potilasturvallisuuden. Heidéan tavoittee-
naan on suorittaa tyonsa potilasturvallisuus huomioon ottaen. Potilasturvallisuuteen
liittyivat myos aseptiikan ja kriteerien huomioiminen. Pohjimmaisena tavoitteena kaikil-

la haastateltavilla oli tehd& oma tyénsa mahdollisimman hyvin.

... Se tiimin toiminta toimii niinku siind tiimissa taytena jasenena...
... et pysyy siina niinku aktiivisena siina tydssa...

... tavotteena on tehd tuo tyé mahollisimman hyvin...

Tiimitydskentely

S

Kehittyminen Tiimity0
Ahkeruus
Tavoitteiden

toteuttaminen
Tavoitteiden \

mukainen tyoskentely

Aktiivisuus Tyontekijoiden omalle
ty6lleen asettamat

tavoitteet

R

Ty0On suorittaminen
Tarkistuslista
Potilaan vastaanotto
Inhimillisyys
Henkildkohtaisuus
Aseptiikka

Kriteerit /v

KUVIO 10. Ty6ntekijoiden omalle tydlleen asettamat tavoitteet.

Potilasturvallisuus
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5.9 Tyodymparistdn rakenteen ja véalineiden vaikutus tydhon

Haastatteluissa tuli esille, ettd tydymparistolla ja sen rakenteella sek& vélineilld ja niiden
saatavuudella oli vaikutusta tyohon ja sen kautta myods tyéhyvinvointiin. Kaikkia haas-
tateltavat pitivat fyysista ympéristod ainakin joltakin osin puutteellisena. Tyon suoritta-
miseen liittyvista tyohon vaikuttavista asioista esiin nousi, etté leikkausosastolla on tar-
peeseen verrattuna liian vahan tietokoneita. Niin salityéhon kuin sen ulkopuoliseenkin
tyoskentelyyn tarkoitetut tyotilat koettiin puutteellisiksi ja ahtaiksi.

Tyoymparistolld oli haastateltavien mukaan vaikutusta tydskentelyyn ja erityisesti er-
gonomiaan tydskentelyssa. Tilojen ahtaus ja tavaroiden paljous leikkaussalissa aiheutti
sen, ettd haastateltavat kokivat joutuvansa jattdméaén tyoskentelyssadn ergonomian
huomioimisen véhdiseksi. Silla on myos vaikutusta tyoturvallisuuteen, johon haastatel-

tavat liittyvat myods kovan metelin niin leikkaussalissa kuin sen ulkopuolellakin.

...lllan vahan noita pistorasioita, ni joutuu sitte jatkojohdoilla ottamaan
sahkdja ja piuhat on lattialla. Etta ne on tyoturvallisuusriski ensinnékin ja
haittaa kokoajan sita sun tyon sujuvuutta...

...sitte ei 0o tota semmosta niinku rauhallista tydskentelytilaa...

...joutuu kokoajan vaisteleen jotakin laitetta taikka johdon péatkaa, etta er-
gonomia karsii...

Tliltre]tokoneiden Tyén
¥z; 6)9& > suorittaminen \

] Tydympériston
Err?onomla | Ergonomia | rakenteen ja
Ahtaus ’ vilineiden vaikutus

tyohon
Meteli ) .
Yleinen tybtur- > Ty6turvallisuus
vallisuus

KUVIO 11. Tyéympériston rakenteen ja valineiden vaikutus tyéhon.
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5.10 Tyéotiimin koetut ominaisuudet

Toimiva ty6tiimi oli kaikille haastateltaville erityisen tarke& tydvaline. Silla on myos
erittdin suuri osuus tyéhyvinvointiin vaikuttamisessa. Omaa ty6tiimidan haastateltavat
sairaanhoitajat kuvasivat padosin toimivana. Toimivuuteen he liittivét jasenten vélisen
vuorovaikutuksen sekd toimeen tulemisen. Heille kaikille oli tarkead, ett4 t0ihin on aina

mukava tulla.

Tyo6tiimi koettiin my6s tasapainoisena ja tasavertaisena. Osa haastateltavista toi kuiten-
kin esille sen, ettd hiljaisemmat sairaanhoitajat jadvat tyoyhteiséssa vahvempien yksi-
I6iden jalkoihin, eivatka valttaméattd saa tuotua esille omaa ndkemystaan tai toivettaan.
Haastatteluissa nousi esille myds, ettd sairaanhoitajat pitavét tyotiimiddn mukavana.
Mukana tyotiimista teki se, ettd he kaikki viihtyivat tydssaan ja tulivat toimeen kaikkien

tiimin j&senten kanssa. Sosiaalisuus koettiin suurena osana mukavan ty6tiimin tekijané.

Kannustavuus tyotiimin siséalld ja sen jasenten kesken koettiin tyéhyvinvointia kohotta-
vana asiana. Niin kannustus, sen antaminen kuin saaminenkin olivat kaikki hyvin tarkei-
t4 asioita tyotiimissd. Osa haastateltavista koki kannustavuuden puutteelliseksi omassa
tydyhteisdsséan. He toivoisivat saavansa ja osaavansa antaa itse muille enemman kan-

nustusta ja kiitosta tyosta.

Yhtend suurena tyohyvinvointia alentavana tekijdnd pidettiin tydyhteison jakautunei-
suutta. Kaikki haastateltavat kokivat tydyhteisonsa ajoittain jakautuneena. Jakautumi-
seen liittyivéat erilaiset nakokulmat seké& uusien ja vahvempien tyéntekijoiden valiset
ristiriidat. Osa haastateltavista koki myds, ettd uutena tyontekijana tyétiimin joseneksi
pa&seminen on vaikeaa ja se vie runsaasti aikaa. Joskus tyotoverin ja ystavan roolit se-

koittuivat tyoyhteisossa.

Ty6tiimid arvostettiin, koska se koettiin asiantuntevana ja ammattitaitoisena. Osalla
tahan liittyi pitkd tyokokemus kyseiselld osastolla, osalla kokemus my6s monella muul-
la vastaavalla leikkausosastolla tydskentelemisestd. Ammattitaitoon haastateltavat liitti-
vat myos itseohjautuvuuden tyossa. Leikkaussalissa jokaisella on oma tyonsa ja kaikki

suorittavat omat tehtdvénsa tarvittaessa muiden avustuksella.
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...pikkusen valilla on semmosta hankausta...

...kaikki antaa kaikille kannustusta, etta ’tanaan oli kiva paiva”...

...t4al& on hirveen ammattitaitonen porukka niitten kans on helppo teh&
sen takia toita etta kaikki osaa ihan sen oman osuutensa...

KUVIO 12. Tyé6tiimin koetut ominaisuudet.
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5.11 Organisaation kayttamat keinot tyéntekijoiden tyéhyvinvoinnin tukemiseksi

Organisaatio kayttdd omia keinojaan ty6hyvinvoinnin tukemiseksi. Haastateltavat koki-
vat oman organisaationsa tukevan heidan tyéhyvinvointiaan jarjestamalla kaikille mah-
dollisuuden erilaisiin koulutuksiin, kuten kotimaisiin ja kansainvélisiin koulutuksiin.
Toisena keinona esiin nousi tyohyvinvointia edistdva toiminta, johon haastateltavat liit-
tivat Tyky -péivat ja jopa ajoittaiset psykologin vierailut osastolla. Kolmanneksi kei-
noksi tuli tydnkuvaan liittyvét tekijat, kuten ristiin kouluttautuminen, jolla haastateltavi-

en kokemuksen mukaan oli suuri vaikutus tydssa viihtymiseen ja tyéhyvinvointiin.

...my6skin se etté paasee koulutuksiin jos vaan 16ytaa jonku hyvan koulu-
tuksen itselleen...

Meillahan on Tykypaivia...

...ma en missaan tapauksessa haluais olla pelkka instrumenttihoitaja...

Valtakunnalliset
koulutukset
Kansainvaliset

koulutukset Koulutukset

Hyvinvointipdivat

Tyky-pdivat S —

Psykologi Tydhyvinvointia ngiﬂlsé}ﬁoﬂ t

>  edistava toiminta —» Kayttamat keino

tyontekijoiden
tyohyvinvoinin
tukemiseksi

TyoOnkuvan Tybnkuva

Iafajejpemlnen .~

Ristiin

kouluttaminen

KUVIO 13. Organisaation kayttdmat keinot tyontekijoiden tydhyvinvoinnin
tukemiseksi.
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5.12 Toiveet organisaation suhteen vaikuttaa tydhyvinvointiin

Kysyessamme haastateltavilta toiveita organisaation suhteen, nousi esille muun muassa
palkkauksen oikeudenmukaisuuteen liittyvat tekijat. Niihin liittyivat lahinna palkkauk-
seen tulossa olevat muutokset, bonusjérjestelmé ja tyon vaativuuden arviointi seka
palkkauksen muuttaminen sen mukaan. Haastateltavat toivat esille, ettd palkkauksen
uudistuksista ollaan tydyhteison sisallakin montaa mielté.

Toisena toiveena organisaation suhteen haastateltavat toivat tyontekijoiden kuuntelun.
Erityisesti uuden sairaalan rakentamiseen liittyvissé asioissa osa haastateltavista toivoi
organisaation kuuntelevan myos tulevalla leikkausosastolla tydskentelevié sairaanhoita-
jia ja heiddn ndkemyksidan. Haastateltavat toivoivat myods péaésevansd osallistumaan

osaston asioihin liittyvien paatosten tekoon.

Haastateltavat toivoivat myos saavansa enemmaén palautetta tekeméstdén tyostd. He
kokivat myos negatiivisen palautteen hyvin tarkeaksi jatkossa tydskentelemisen paran-
tamiseksi. Palautetta antamalla organisaatio voisi siis vaikuttaa sairaanhoitajien tyohy-
vinvointiin. Yhtend asiahan haastateltavat toivoivat, ettd organisaatio huomioisi ahtaan

tyoympariston erityisesti uutta sairaalaa suunnitellessa.

...palkkauksen oikeudenmukasuus vois olla semmonen asia, joka vaikuttaa
ty6hyvinvointiin taas niinku motivaatiotekijana...

...sen huomaa joka paiva tuola toissa etta tydymparisté on tommonen ah-
das. Ni se vaikuttaa siihen tyon tekemisen lomassa joutuu kokoajan teke-
maan kompromisseja...

...johdosta tulis semmosia positiivisia signaaleita tdnne alaspdain etta ol-
laanko onnistuttu vai mité pitais vield tehda ettd paastaan tavotteisiin pa-
remmin...
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Palkkauksen
oikeudenmukaisuus
Palkkauksen
uudistukset Palkkauksen
Bonusjarjestelma | > oikeudenmukaisuus
Ty6n vaativuuden
arviointi

Toiveet
Tyontekijoiden organisaation
kuuntelu L suhteen vai-
kuttaa tyohy-
vinvonitiin

Neuvottelu
Kompromissit
Infoaminen —
Asioiden puiminen
Paatoksiin
osallistuminen

Palaute

N

Positiivinen
palaute
Motivaatiopula

Toimivat tyotilat

Ahdas tydymparisto
Ahtaus

KUVIO 14. Toiveet organisaation suhteen vaikuttaa tydhyvinvointiin.

5.13 Tyontekijoiden kokemat tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Yhdeksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi haastateltavat nostivat koetun tervey-
den, johon liittyivét fyysiseen kuntoon ja toimintakykyisyyteen liittyvat asiat. Osa haas-
tateltavista piti fyysista kuntoa kaiken perustana leikkaussalihoitotydssa. Toisena tekija-
na olikin tyon kuormittavuuteen liittyvéat tekijat. N&ité olivat niin fyysisesti raskas tyo,

kuin tyon aiheuttamat psyykkiset rasitteet.

Kaikki haastateltavat kokivat myds henkilokohtaisen eldman vaikuttavat suuresti tyohy-
vinvointiin. He kokivat siviilielaman murheiden vaikuttavat tyéskentelyyn tydpaikalla
seka henkiseen jaksamiseen. Perhetilanteella ja eldmantilanteella koettiin myos olevan

vaikutusta tyéhyvinvointiin.
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...huomaa ihan selvasti ettd nyt semmonen liikunnan puute nii vaikuttaa
siihen kaikkeen tyéhyvinvointiin...

...Sit jos on jotain semmosta murhetta elamassa liitty se sitten tydhon taik-
ka yksityiselamaan ni kyllahan se tietysti jonkun verran hairitsee...

... maa tykk&an siita vaihtelusta nimenomaan...

Fyysinen kunto
Kunto
Ruokailun

hidastuminen
Terveys
Fyysinen terveys

Toimintakykyisyys Koettu terveys

Fyysisesti raskas tyo

TyGn murheet Ty6ntekijoiden koke-

iﬁlzzlllsllisrgrﬁ?ﬁmaéra 'Ik'ybn - mat tyshyvinvointiin
‘ uormittavuus- | :

Hallinnan tunne L tekijat —  vaikuttavat tekijat

Kiireettomyys - omaterveys

Viikonloppupdivytykset
Ydvalvominen
Rankat paivystykset

Henkildkohtainen

elama

Siviilielaméan
murheet
Ehj& perhe

Perhetilanne

KUVIO 15. Tyoéntekijoiden kokemat tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijit — oma terveys

TyOymparistosta tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoind nousi laitteiden toimivuuteen
liittyvéat tekijat seka tyotiloihin liittyvat tekijat. Kaikki haastateltavat kokivat leikkaus-
osaston erittéin ahtaiksi ja varastotilat puutteellisiksi. Nailla kaikilla koettiin olevan vai-

kutusta my6s tyon sujuvuuteen ja potilasturvallisuuteen.

Tyonkuvalla koettiin my6s olevan vaikutusta tyohyvinvointiin. Oma tyo ja toimenpide-
keskeisyys koettiin hyvdna asiana, kuten myos vaihtelevuus ja jatkokouluttautuminen.

Kaikki haastateltavat kokivat saavansa onnistumisen kokemuksia tyéssadn. Tydyhtei-
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soon liittyen haastatteluissa nousi esille ryhmétyoskentely ja tydyhteison ilmapiiri.
Haastateltavilla oli hyvin vaihteleva kuva oman tyoyhteisénsé ilmapiiristd. Osa haasta-
teltavista koki ilmapiirin paasaantoisesti hyvand, kun taas osalla oli ilmapiirista negatii-

visempi kuva ja kokemus.

Laitteiden

toimivuus
Potilasturvallisuus
Pienet salit
Leikkaussalien ahtaus ]
Ty6ympéristo S  Fyysinen
Tyodskentelyn sujuvuus ymparisto
TyO6ympaériston toimivuus

Tyontekijéiden

kokemat tyohy-
Tyotehtavat Tvénk vinvointiin vai-
Oma tyo yonkuva I kuttavat tekijat
Toimenpidekeskeisyys e
Onnistumisen kokemukset - Tyopaikka
Jatkokouluttaminen jatyo
Vaihtelevuus

Tybyhteiso

Ryhmétyoskentely
IImapiiri

Yhteiset harrastukset
Ty6paikkaihmissuhteet

KUVIO 16. Tyontekijoiden kokemat tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat — tyopaikka ja
tyo.

Haastatteluissa nousi esille runsaasti tyohyvinvointiin vaikuttavista niin positiivisista
kuin negatiivisistakin tekijoistd. Yhtend positiivisena asiana koettiin esimiehen tuki.
Siihen sisaltyi kannustus ja tyontekijoiden arvostaminen. Osa haastateltavista koki saa-
vansa kylliksi kannustusta esimieheltd&n, mutta osan mielestd kannustuksen antamiseen

kannattaa kiinnittdd enemman huomiota.

Yhtena tekijana esiin nousi myods palautuminen tyosta. Erityisesti uneen ja taukoihin

liittyvilla tekijoilla koettiin olevan vaikutusta tyohyvinvointiin. Niin arki- kuin viikon-
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loppupaivystystenkin jalkeinen riittdva lepo koettiin erittdin tarkeédksi tyossa jaksamisen
kannalta. My0s ruoka- ja kahvitauot olivat térkeit4 haastateltaville ja he kertoivat tarvit-
sevansa niitd tyoskentelyn lomassa. Erityisesti pitkien ja erittdin intensiivisten leikkaus-

ten jalkeen tauot koettiin tarkeiksi.

Tyontekijélla itselld&n tiedetddn myos olevan vaikutusta tyohyvinvointiin. Omalla asen-
teella ja tyOpaikkakéyttaytymiselld voidaan vaikuttaa niin omaan, kuin muidenkin tyo-
hyvinvointiin. Omaan tydssa jaksamiseen vaikutti myods omat tyon ulkopuoliset harras-

tukset ja liikunta. Niilla koettiin myds olevan vaikutusta vireystilaan.

My®0s organisaation toimilla koettiin olevan vaikutusta tyontekijoiden tyéhyvinvointiin.
Organisaation jarjestaméa tyohyvinvointitoiminta koetaan tarkeaksi erityisesti tyoyhtei-
sOn kannalta. Organisaation tulee myos olla itse toimiva saadakseen tydyhteison ja tyén
toimimaan. Myo6s organisaation oikeudenmukaisella kohtelulla alaisia kohtaan koettiin

olevan vaikutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin.
...on tullu tarkeéks se et padsee kahville, syomaan. Ja se ruokatauko on
riittavan pitka...

...ihan silla omalla tota noin asenteella voi kylla hirveen paljon vaikut-
taa...

...ei sit keskustella kaikki yhdessa et paljon tulee semmosia niinkun selkei-
ta niinku jo ennalta paatettyja asioita...
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KUVIO 17. Tyontekijoiden kokemat ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat — johtaminen
ja organisaatio.
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6 TULOSTEN TARKASTELU

Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa tekijoitd, jotka leikkaussalissa tydskentelevien
sairaanhoitajien kokemuksen mukaan liittyvat tyohyvinvointiin. Tavoitteena oli myds

I0yt&é niiden perusteella keinoja, joilla tyéhyvinvointia voidaan parantaa.

6.1 Johtopaatokset tuloksista

Haastateltavat toivat esille kokemuksiaan, joiden mukaan fyysinen ja psyykkinen terve-
ys ovat yhteydessa tyohyvinvointiin. Kuten Manka ym. (2007) toteavat, ty6hyvinvoin-
tiin vaikuttavia tekijoita ovat tyontekijan elaman tasapaino, koettu terveys seka tyokyky.
Liséksi Kuokkanen (2004) tuo esille tyontekijan oman terveyden vaikuttavuuden tyéhy-
vinvointiin. K&mardinen ym. (2006) tuo myos esille kirjoituksissaan ajatuksen, jonka
mukaan tyontekijan kokema terveys ja tyokykyisyys ovat yhteydessd tyossa jaksami-
seen. Kehusmaan (2011) mukaan fyysinen-, psyykkinen- ja sosiaalinen toimintakyky
auttavat luomaan edellytyksia hyvalle tyokyvylle ja tydhyvinvoinnille. Kuokkasen
(2004) mukaan sairaanhoitajat ja terveydenhoitajat ovat arvioineet niin fyysisen, psyyk-
kisen kuin sosiaalisenkin kuntonsa hyvaksi. Kevan (2011) tutkimuksen mukaan terve-
ysalalla 73 % tyoOntekijoista piti fyysistd tyokykyaan hyvana tai erinomaisena. Organi-
saation ja esimiehen on jatkossakin syytd tukea tyontekijoiden fyysisen ja psyykkisen

terveyden yllapitoa.

Sairaanhoitajilla oli kykya huolehtia itsestddn seka fyysisesti ettd psyykkisesti. Myos
Kehusmaa (2011) toteaa, ettd tyontekijan omat terveyteen ja hyvinvointiin liittyvét rat-
kaisut ja teot vaikuttavat suorasti koettuun tyohyvinvointiin. Lisaksi Heisken (2005)
mukaan tyontekij& voi uupua, mikali hén ei pysty irrottautumaan tyostdédn emotionaali-
sesti ja viettdmaan vapaa-aikaa. Eteran (2013) mukaan tyontekijan eldmantavoilla, ih-
missuhteilla, harrastuksilla on vaikutusta koettuun ty6hyvinvointiin. Mankan (2012)
mukaan omia tottumuksiaan tarkastelemalla ja muokkaamalla ihminen voi itse auttaa
itseddn jaksamaan paremmin. Taten on tarkedd, ettd tyontekijat huolehtivat terveellisista
elaméntavoista tulevaisuudessakin. Lisaksi tyon ulkopuolisesta elaméstd on pidettdva

kiinni huolehtimalla omasta ajastaan, sosiaalisesta aktiivisuudestaan seka tyon ja per-
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heen yhteensovittamisesta. Sairaanhoitajien on syytd jatkossakin Kkiinnittdd huomiota

fyysisen ja psyykkisen terveyden yllapitoon eri keinoja kayttéen.

Sairaanhoitajat toivat esille riittdvan levon ja rentoutumisen vaikutuksen koettuun tyo-
hyvinvointiin. Myos Feldt & Kinnunen (2005) toteavat, etta stressi- ja uupumusoireisiin
puuttumista pidetd&n keinoina parantaa tyéhyvinvointia. Mankan (2012) mukaan palau-
tuminen ja rentoutuminen tyostd vapaa-ajalla ovat tarkeitd asioita, joista tulee huolehtia.
Liséksi Kamardinen ym. (2006) toteaa, ettd tyontekijan kokema rasittuminen ja vasymi-
nen tyosta ovat normaalia jos ne poistuvat riittdvan levon avulla. Etera (2013) on myds
esittanyt, ettd levolla ja stressin hallinnalla on yhteys koettuun tyéhyvinvointiin. Sai-

raanhoitajien on jatkossakin syyta kiinnittdd huomiota omaan lepoon ja rentoutumiseen.

Sairaanhoitajat kuvasivat esimiehen rooliin ja tydnkuvaan kuuluvan tyon jarjestamiseen
ja toteuttamiseen liittyvia asioita. Kantasen, Salinin, Suomisen ja Astedt-Kurjen (2010)
tekemén tutkimuksen mukaan substanssiosaamista, henkiléstdéjohtamisen osaamista,
toiminnanjohtamisen osaamista ja kehittdmisosaamista pidetaan analysoitujen empiiris-
ten tutkimusten perusteella hoitotyon johtajan johtamisosaamisen osa-alueina. Liséksi
Manka ym. (2007) toteaa, ettd esimiestoiminnalla on vaikutusta tyontekijéiden koke-
maan tyohyvinvointiin ja tydssé jaksamiseen. My6s Kaivola & Laurila (2007) esittaa,
ettd johtaminen vaikuttaa yhtena tekijana tyohyvinvointiin. Lisaksi Manka ym. mukaan
(2007) tydhyvinvointi edellyttdd systemaattista johtamista. Utriainen & Kyngés (2007)
tutkimuksen mukaan tyon organisointiin liittyvilla tekijoill4 on roolinsa tyohyvinvoin-
nin maarittdjand. Naita tekijoita ovat muiden muassa johtaminen, tyon resursointi ja
ty6jarjestelyt. Aulangon, Huovisen, Kiikan ja Lehtisen (2010) mukaan esimiehell& tulisi
olla myo6s kyky pitdé huolta itsestadn. Esimiehen on syytd jatkossakin pysyéa esimiehen

roolissaan ja tukea tyontekijoitaan tarvittaessa.

Sairaanhoitajat kuvasivat esimiehen kayttdmia keinoja tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin
tukemiseksi olevan yksilollisyyden huomiointi, luottamuksellisuus, palautteen antami-
nen, tyontekijoiden kuunteleminen sekd oikeudenmukainen kohtelu. Myods Manka,
Kaikkonen & Nuutinen (2007) toteaa, ettd tyoyhteisossa esimiehen tuella on vaikutusta
tyontekijoiden kokemaan tydhyvinvointiin. Kuokkasen (2004) mukaan yhtend tyohy-
vinvointiin vaikuttavana tekijané pidetddn oikeudenmukaista johtamistapaa. Myds Au-

langon, Huovisen, Kiikan ja Lehtisen (2010) mukaan hyvé esimies viestii ja kertoo
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avoimesti muutoksista ja ottaa vaikeatkin asiat puheeksi tyoyhteisossa. Lisaksi hanella
on kyky osallistaa ja sitouttaa tyontekijoitd sekd valmentaa systemaattisesti. Esimiehen
on siis syyté kiinnittdd huomiota tyontekijoiden tasapuoliseen huomiointiin ja palautteen
antamiseen tyontekijoille. Esimiehen tulee myds antaa hiljaisemmille tyontekijoille

mahdollisuus tuoda omat mielipiteensé esiin yhteisissa asioissa.

Haastateltavat toivat esille toiveita, jotka kohdistuivat ndkemykseen hyvasté esimiehes-
td. Naita olivat oikeudenmukaisuus, auktoriteetti, tydn hyva organisointi, palautteen
antaminen alaisille, alaisten huomiointi, avoimuus, tyontekijoille koulutusten mahdollis-
taminen ja tyontekijoiden tyon aikataulutus. Myds Aulangon, Huovisen, Kiikan ja Leh-
tisen (2010) mukaan hyva esimies tukee ja motivoi tyontekijoita tyotehtévissa, hanella
on kyky organisoida viisaasti ja han on oikeudenmukainen, varoo syrjintaa seka arvioi
omaa toimintaansa jatkuvasti. Luukkala (2011) mukaan ty6hyvinvointia lisaa joustavat
tybajat ja kannustava johtamistyyli. Esimiehen tulee siis organisoida ty6t4 oikeudenmu-
kaisesti ja huolehtia jokaisen tyontekijan mahdollisuuksista osallistua my6s koulutuk-

siin.

Sairaanhoitajat toivat esille omalle ty6lleen asettamia tavoitteita, joita olivat toive tiimi-
tyon kehittdmisestd sujuvaksi, yleisen aktiivisuuden yll&pito ja kaiken kaikkiaan poti-
laan huomioiminen keskipisteend ja hanen turvallisuudestaan huolehtiminen. Utriainen
& Kyngés (2008) toteaa tutkimuksessaan monien hoitajien kokevan itse potilashoidon
olevan ensisijainen ty6hyvinvoinnin ldhde. Myds Huttunen, Kvist ja Partanen (2009)
toteaa tutkimuksessaan, ettd tyontekijan tydmotivaatioon vaikuttaa oman tyon seka tyo-
tehtdvan tarkoituksen ja tarpeellisuuden tiedostaminen. Sairaanhoitajien on siis syyta
kiinnittdd huomiota omaan tydskentelyynsa tiimissa ja toisten kohteluun. Jokaisen tyds-

kentelyn lahtokohdaksi asetetaan edelleenkin potilas ja hdnen turvallisuutensa.

Sairaanhoitajat esittivat haasteita fyysisen tydympariston kehittdmiseksi. Korte ym.
(1999) mukaan leikkaussalin koolle ja varustetasolle on asetettu vahimmaisvaatimukset.
Ty6turvallisuuslain (2002) mukaan tyonantajalla on velvoite huolehtia tyon turvallisuu-
desta ja ehkaista siitd aiheutuvia kuormittavuustekijoitd. Sosiaali- ja terveysministerio
(2011) mukaan terveelliseksi ja hyvéksi havaittu tydympéristo tukee tyontekijoidensa
hyvinvointia, lisdksi silld on parantava vaikutus yrityksen tuottavuuteen. Myds Manka

ym. (2007) mukaan toimiva tyoymparist0 ja tyopaikan viihtyvyys on osa tyontekijén
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tyéhyvinvointia, joten tyétilojen ja apuvélineiden tulisi olla kunnossa. Luukkala (2011)
mukaan tyovalineiden toimivuus vaikuttaa positiivisesti koettuun tyotyytyvaisyyteen.
Taman perusteella esimiehen ja organisaation on syyté ottaa kaikkien tyyhteison jasen-
ten ndkemykset ja mielipiteet huomioon kehitettdessa terveellista ja hyvaa tydympaéris-

toa.

Sairaanhoitajat nakivét tyotiimin olevan jakautunut, mutta silti hyvin ammattitaitoinen
ja toimiva. Miettinen-Koivusalo (2011) mukaan tydtovereita pidetddn yhtend tarkeim-
mista tekijoistd tydhyvinvoinnin kannalta. Tasavertainen vuorovaikutus kaikkien tyon-
tekijoiden valilla seka tyontekijoiden vélinen huumori ovat tydhyvinvointia kohentavia
tekijoitd. Etera (2013) mukaan tydyhteisossa tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat
muun muassa tydyhteison koko ja hajanaisuus, tyoilmapiiri ja tyontekijoiden valiset
ihmissuhteet. My6s Manka ym. (2007) mukaan tydyhteisdssa tyéhyvinvointiin ja tyos-
s&jaksamiseen vaikuttavat tyéryhmén jasenten keskindinen vuorovaikutus, ryhmadyna-
miikka, ryhmén toimivuus sek& tyontekijoiden keskinédinen kannustus ja palaute. Lisaksi
tyontekijan nakemys tyodyhteisosta ja tyoilmapiiri vaikuttaa tyontekijoiden tyéhyvin-
vointiin ja tyossa jaksamiseen. Myds Kuokkasen (2004) mukaan tydyhteison hyva toi-
minta vaikuttaa keskeisesti tyohyvinvointiin. Omalla kehittymishalulla, itseluottamuk-
sella, osaamisella ja tyon hallinnan tunteella on merkityst4 tyontekijan kokemaan tyo-
hyvinvointiin. Tydyhteisdssa tyokavereilla on vaikutusta koettuun tydhyvinvointiin.
Luukkala (2011) mukaan mukavat ty6toverit lisddvat tyohyvinvointia. Kaittovuori
(2007) mukaan tyohyvinvointi rakentuu terveestd ja tasa-arvoisesta tyoyhteisosta. Li-
séksi hyvinvoivassa tyoyhteisossa tulisi nakya oikeudenmukaisuus, eri-ikdisten tyonte-
kijoiden ja sukupuolten tasapuolinen huomiointi ja syrjimattémyys. Toikkanen (2013)
mukaan jokaisella tyontekijalla on vastuu tyopaikan ty6ilmapiiristd. Tyoyhteison tulee

jatkossakin huolehtia oman ammattitaitonsa ja hyvan tyoilmapiirin yll&pitdmisesté.

Sairaanhoitajat kuvasivat organisaation kayttamié keinoja tyontekijoiden tydéhyvinvoin-
nin tukemiseksi olevan tyontekijoiden koulutuksiin paasy, ty6hyvinvointia edistavan
toiminnan jarjestamisté ja tyontekijan tyonkuvan madrittelylla. Manka ym. (2007) tote-
aa ettg, tyontekijoiden tyohyvinvointi edellyttdd organisaatiolta siséista strategista suun-
nittelua, jatkuvaa tyohyvinvoinnin arviointia ja henkildston voimavarojen lisadmistéa
erilaisia toimenpiteita kayttden. Kuokkanen (2004) toteaa, ettd tyontekijéiden mahdolli-

suus kayttaa ja kartuttaa osaamistaan vaikuttaa keskeisesti tyohyvinvointiin. Luukkalan
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(2011) mukaan tyon kiinnostavuus on yhteydessé koettuun tyotyytyvaisyyteen. Myods
Kehusmaa (2011) mukaan tyén mielekkyys riippuu tyon vaihtelevuudesta, kuormitta-
vuudesta, turvallisuudesta ja ammatillisuudesta. Nama kriteerit tayttdessaan tyo on hy-
vaa ja tekijaansé motivoivaa ja kannustavaa ja silla on myos positiivista vaikutusta tyo-
hyvinvointiin. Ty6terveyshuoltolain (2001) mukaan tyonantajalla on velvollisuus jarjes-
tdmaan tyontekijoilleen tyokykya yllapitdvad toimintaa, joka on suunnitelmallista ja
tavoitteellista. Liséksi laki velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan tyontekijoilleen tyoterve-
yshuollon palvelut. Etera (2013) mukaan tydhyvinvoinnin eteen panostettu ty6 tuottaa
oikein suunnattuna itsensd kymmenkertaisesti takaisin. Organisaation tulee jatkossakin
jarjestaa tyontekijoilleen tyohyvinvointia edistdvaa toimintaa. Liséksi sairaanhoitajan
halua mahdolliseen kouluttautumiseen ja sisdiseen koulutukseen padsemiseen on tuetta-

va.

Toiveina organisaation suhteen sairaanhoitajat kertoivat olevan halukkaita osallistu-
maan organisaation toiminnan kehittdmiseen muun muassa palkkausta kehittdmall& oi-
keudenmukaiseksi ja kuuntelemalla heitd. My6ds Manka ym. (2007) toteaa, ettd organi-
saation toimintakulttuurin olisi oltava luottamuksellista, toiminnallisesti joustavaa ja
henkiloston osallistumiseen perustuvaa, jotta se lisdisi tyontekijoiden tyohyvinvointia.
Lis&ksi organisaation osalta joustavuus, tavoitteellisuus, jatkuva kehittdminen ja kehit-
tyminen n&hdaan tydhyvinvoinnin kannalta tarkeiksi asioiksi. Manka (2012) mukaan
joustava rakenne on yksi organisaation keino vaikuttaa koettuun tyéhyvinvointiin, siind
mahdollistuu itseohjautuvuuden kasvattaminen. Liséksi tiimimdinen organisaatio mah-
dollistaa vaikuttamisen ja helpottaa viestintad. Osaamisen kehittdminen taas mahdollis-
taa tyontekijan itseluottamuksen vahvistumisen, onnistumisen kokemisen ja luo organi-
saatioon oppimisen kulttuurin. Organisaation tulee huomioida tyontekijéidensa toiveet
organisaation kehittamiseksi, koska milladn tyoyhteisolla ei ole varaa menettdd oman
henkilostonsa ndkemyksid toiminnan kehittamiseksi.

6.2 Kehittdmisehdotukset ja jatkotutkimushaasteet

Ty6hyvinvointiin vaikuttaa monet eri osatekijat, joihin olemme perehtyneet tdmén
opinndytetyon kautta. Tyéhyvinvointi on mielenkiintoinen késite ja se vaikuttaa suoraan
tyontekijaan ja sitd kautta organisaatioon. Tyohyvinvointi -késitteeseen vaikuttavia teki-

JOIt4 on tutkittu eri organisaatioissa paljon ja tullaan varmasti jatkossakin tukimaan.
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Jatkotutkimushaasteena voisi olla kiinnostavaa tehdé laajempi otantainen tutkimus kva-
litatiivisella menetelmalla. Olisi myds mielenkiintoista saada tietdd mité tuloksia kvanti-

tatiivisella menetelmalla suoritetusta tutkimuksesta saataisiin.

Yhteenvetoa:
- Esimiesty6hon kiinnitetddn huomiota,
- Henkil6stod kuunnellaan tehtdessé paatoksia,
- Fyysisen tyotilan kehittdminen,

- Tiimityon kehittdminen yksikodssa



58

7 LUOTETTAVUUDEN JA EETTISYYDEN TARKASTELUA

7.1 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa tulosten tarkkuutta. Tdman tarkoittaa sit4, ettd sama
henkild antaisi samat vastaukset kysyttyihin kysymyksiin huolimatta siitd kuka asiaa
tutkii. Tehty tutkimus on aina luotettava tietyssa ajassa ja paikassa, eika niité tule liittaa
toiseen paikkaan tai aikaan. Kun perusjoukkoa edustaa tutkittu otos ja mittaus on mah-
dollisimman vé&han satunnaistettu, on tutkimuksen kokonaisluotettavuus hyva. (Vilkka
2005, 161-162.)

Ollakseen luotettava tutkimuksen téytyy tayttaa nelja luotettavuuteen liittyvaa kriteeria.
N&itd ovat uskottavuus, vahvistettavuus, reflektiivisyys ja siirrettdvyys. Ndma asiat tu-
lee huomioida koko tutkimusprosessin ajan aineiston keradmisestd lopulliseen kirjalli-
seen raporttiin asti. Uskottavuutta tutkimukseen tuo tutkijan perehtyminen tutkimaansa
aiheeseen etukéateen. (Kylma & Juvakka 2007, 128.) Laadullisen tutkimuksen perusvaa-
timus on, ettd tutkijoilla on riittavasti aikaa tehda tutkimuksensa, joka sinélladan lisaa
luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi 2013, 142).

Opinnaytety6ssamme otantana on kaksi (2) leikkaussalissa tydskentelevaa anestesiasai-
raanhoitajaa ja kaksi (2) leikkaussalissa tydskentelevaa instrumenttisairaanhoitajaa.
Haastateltavien valinnan perusteena oli vapaaehtoisuus. Tulosten luotettavuutta olisi
lisannyt suurempi otanta tai otannan sattumanvaraistaminen. Suurempi otanta olisi
mahdollisesti myds helpottanut aineiston analysointia ja tulkintaa. Tuloksia kuvatessa
on kaytetty haastatteluista saatuja suoria lainauksia, jotka helpottavat lukijaa ymmarta-

mé&an mihin tulokset perustuvat.

Ennen haastatteluja olimme perehtyneet aiheeseen mahdollisimman laajasti ja tdman
pohjalta tydstédneet opinndytetydmme teoreettista pohjaa mahdollisimman paljon. Teori-
aan tutustuminen lisési tietouttamme aiheesta ja lissi meiddn mahdollisuuksia luoda
hyva haastattelupohja, josta saimme mahdollisimman hyvid, kattavia ja luotettavia tu-
loksia opinnaytetydomme tehtdvaan. Tulosten tarkastelussa pitdd kuitenkin muistaa, etta

tdma oli meidan ensimmainen opinnédytetyd, mika on vaikuttanut koko opinndytetyd
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prosessiin ja tulosten luotettavuuteen. Olemme kuitenkin tutustuneet kvalitatiiviseen
tutkimusprosessiin mahdollisimman hyvin ja olemme esittdneet menetelman opinnayte-

tyossamme, mika lisaé luotettavuutta.

7.2 Eettisyys

Opinnaytetyon tulee olla suoritettu hyvan tieteellisen k&ytdnnon edellyttamalld tavalla,
jotta tulokset olisivat uskottavia ja se olisi eettisesti hyvédksyttava ja luotettava. (Varan-
tola, Launis, Helin, Spoof & Jéppinen 2012, 6.) Opinndytetyon eettisyys edellyttéd, etta
tekijat huomioivat tutkimusta tehdesséén tutkimuksen kohteena olevat henkil6t, heidan
ldheisensd, mahdolliset rahoittajat, koko tydyhteisonsa sekd heidan tyGtoverinsa. Nama
vaatimukset edellyttavat eettistd vastuullisuutta opinnédytetyon tekijoilta. Opinnéytetyén
aineiston hankinta ja kaikkien tutkimuksen vaiheiden tarkka ja rehellinen toteaminen
ovat eettistd vastuullisuutta. Tekijoiden on ilmoitettava opinndytetydn aihevalinta ja
perustella ne. (Clarkeburn 2007, 51-60.)

Etiikkaan kuuluu noudattaa tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja. Né&ihin kuuluu
rehellisyys, huolellisuus, tarkkuus tutkimustydssé sekd tulosten tallentamisessa ja esit-
tdmisessé sekéd tutkimusten ja tulosten arvioinnissa. Opinnéytetyon tiedonhankinta, tut-
kimus ja arviointimenetelmat tulevat olla eettisesti kestdvia. Avoimuutta ja vastuulli-
suutta tulee noudattaa opinndytetyon tuloksia julkaistaessa. Muiden tutkijoiden tyot ja
saavutukset tulee huomioida asianmukaisella tavalla kunnioittavasti ja antaa heidén saa-

vutuksilleen niille kuuluvan arvon. (Clarkeburn 2007, 51-60.)

Opinnaytetyon toteutuksen, suunnittelun, raportoinnin ja tietoaineistojen tallennuksen
on tapahduttava tieteelliselle tiedolle asetettujen asetusten noudattamalla tavalla. Opin-
naytetyon luvat tulee olla hankittu ja eettinen ennakkoarviointi on suoritettu ajoissa.
Tyodnantajan ja opinnaytetyon tekijoiden tulee sopia tyon tekemista koskevat periaatteet,
velvollisuudet ja vastuut seké aineiston sailyttdmista ja kayttdoikeuksia koskevat kysy-
mykset kaikkien osapuolten hyvéksymalld tavalla. Rahoitukset ja merkitykselliset si-
donnaisuudet tullee ilmoittaa osallistujille, sek& ne taytyy esittdd opinnaytetyon tuloksia
julkaistaessa. Mikali tekijat ovat esteellisid, heidan tulee kieltaytya kaikista tutkimuk-
seen liittyvista arviointi- ja paatoksentekotilanteista. Opinndytety6ta tehdessa pitaa ottaa

huomioon tietosuojaa koskevat kysymykset. (Varantola ym. 2012, 6-7.)
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Omassa opinndytetydssamme eettisyytta kuvaa se, ettd haastateltavat olivat vapaaehtoi-
sia ja heilld oli koska vain, missa tahansa tutkimuksen vaiheessa oikeus perua osallistu-
misensa ja kieltdd meitd kayttdmastd antamiaan tietoja opinnaytetyossémme. Eettisyy-
teen kuuluu myos se, ettd olemme pyrkineet valttdméén heijastamasta omia kokemuksia
haastateltavien vastauksiin seka se, ettd olemme pyrkineet olemaan vaikuttamatta vasta-
usten sisaltoon. Olemme kohdelleet haastateltavia arvostavasti ja kunnioittavasti. Tu-
loksissa olemme pyrkineet olemaan loukkaamatta ketd&n osapuolta. Eettisyytta lis&a
myaos, ettd annoimme haastateltaville tietoa tulevasta haastattelusta ja aikaa lukea suos-

tumuspaperi ennen allekirjoittamista.
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8 POHDINTA

Opinnaytetyon tekeminen on ollut haastava, mutta samalla palkitseva ja opettavainen
prosessi. Epdilimme aluksi omia taitojamme ja niiden riittavyyttd opinndytetyon teke-
miseen. Opinndytetyén opetuksen myo6ta ja ohjaavan opettajan avustuksella paadsimme
kuitenkin hyvin alkuun ja lopulliseen tulokseen, johon olemme tyytyvéisia. Ylitimme

opinnaytetyoprosessissa itsemme ja odotuksemme.

Aloimme tehd& opinnéytety6té kevaalla 2013. Alku oli hyvin takkuista, emmeké oikein
paésseet kiinni opinnédytetyon tekemiseen. Lisédksi muut koulutehtévat painoivat paalle.
Eri suuntautumisvaihtoehdoissa opiskelu lisési haasteita yhteisen opinnédytetyon tekemi-
seen. Joulun 2013 ldhestyessd otimme itsedmme niskasta kiinni ja aloimme toden teolla
tyostad opinnédytetyGtd. Stressid ja turhautumista on riittdnyt siitd lahtien opinnaytetyo-
prosessin loppuun asti. Opinnéytetyd eteni joulukuusta 2013 l&htien tasaisempaan tah-

tiin maaliskuuhun 2014 asti.

Kuten opinnéytetyon itsensd, myds kvalitatiivisen tutkimuksen tekeminen oli meille
molemmille uusi asia. Olemme miettineet néin jalkik&teen, ettd joitakin asioita olisi
voinut tehdé eri tavalla. Haastatteluteemat oli mietitty tarkkaan, mutta niistd muodostu-
neet kysymykset olisi voinut valita paremmin. Siten olisimme saaneet parempia ja tar-
koituksen mukaisempia tuloksia. Erilaiset kysymykset olisi voinut helpottaa myos tulos-
ten analysointivaihetta. Saimme kuitenkin positiivista palautetta niin opponoijilla kuin
haastateltavilta kysymysten valinnasta, joten koemme onnistuneemme opinnaytetyon

teossa hyvin.

Yhteistyd opinnaytetyoprosessin aikana sujui padosin hyvin. Kommunikoimme tyoelé-
mayhteyshenkilén kanssa sdhkopostin valityksella ja tapasimme ohjaavan opettajan aina
tilanteen vaatiessa. Haasteeksi muodostui ajoittain yhteisen ajan 16ytyminen opinnayte-
tyon tekemiseen ja ohjauksessa kaymiseen. Naistd kumminkin selvisimme ja padsimme

opinnédytetyoprosessissa eteenpéin.

Opimme opinndytetydprosessin aikana, ettd aikataulutus on kaiken a ja 0. Opinndyte-

tyoprosessi antoi valmiuksia yhteisty6taitoihin tygeldman kanssa. Lisaksi olemme oppi-
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neet ymmartamaan kvalitatiivisen opinnaytetyoprosessin mahdollisuudet ja haasteet

paremmin,



63

LAHTEET

Ahola, K. 2007. Occupational burnout and health. People and work research reports 81.
Tampere: Tampereen yliopistopaino Oy. Luettu: 12.2.2014.
http://www.doria.fi/bitstream/handle/10024/28153/occupati.pdf?..

Ahola, K & Hakanen, J. 2010. Terveysammattilaisten tyduupumus: erityisend haasteena
vuorovaikutus auttamistydssé. Katsaus. Duodecim 18/2010, 126.

Ahonen, G. & Otala, L. 2005. Tyohyvinvointi tuloksentekijand. Rakennepd&oma. 2.
uudistettu painos. Helsinki: WSOY pro.

Aulanko, M., Huovinen, M., Kiikka, K. & Lehtinen, M-L. 2010. Teemana tyd. Hyva
esimies. Keuruu: Otavan kirjapaino Oy.

Clarkeburn, H. 2007. Tutkijan arkipaivén etiikka. Tallinna: Vastapaino

Etera 2003. Mita tyohyvinvointi on? Luettu: 12.12.2013.
http://www.etera.fi/tyonantaja/tyohyvinvointi/tyohyvinvoinnin-osat

Feldt, T. & Elo, A-L. 2005. Ty6hyvinvoinnin edistdminen ja kehittdminen. Teoksessa
Kinnunen, U., Feldt, T. & ja Mauno, S. (toim.) Tyo leipélajina. Ty6hyvinvoinnin psy-
kologiset perusteet. Jyvéskyld: PS-kustannus.

Feldt, T. & Kinnunen, U. 2005. Hyvinvointi tydssa. Teoksessa Kinnunen, U., Feldt, T.
& ja Mauno, S. (toim.) Tyo leipélajina. Tyohyvinvoinnin psykologiset perusteet. Jy-
vaskyla: PS-kustannus.

Heiske, P. 2005. Hyvinvointia tydyhteisoon. Jyvaskyld: Gummerus.
Hirsijérvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. Himeenlinna: Tammi.

Huttunen, A., Kvist, T. & Partanen, P. 2009. Sairaanhoitajien tyémotivaatio ja siihen
yhteydessé olevat tekijat. Tutkiva hoitotyd. 2/2009, 21-27.

Jabe, M. 2010. Voitko hyvin ty6ssasi? Opas alaiselle ja esimiehelle. Vantaa: Yrityskir-
jat.

Johansson, K., Kivistd, K., Leino-Kilpi, H., Rankinen, S. & Virtanen, H. 2008. Asiak-
kaan voimavaraistumista tukeva terveysneuvonta tyoterveyshoitajan tydssa. Hoitotiede
1/2008, 3-22.

Jyvéskyldn  yliopisto. 2013. Laadullinen  tutkimus. Luettu: 12.12.2013.
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat
/laadullinen-tutkimus

Kaartinen, R., Forma, P. & Pekka, T. 2012. Kuntatyontekijoiden tyéhyvinvointi 2012.
Vantaa 2012/ 12.



64

Kaittovuori, A. 2007. Voimaantuminen tyéhyvinvoinnin mahdollistajana Nauvon sosi-
aali- ja terveystoimessa. Turun ammattikorkeakoulu. Opinnéytetyo.

Kaivola, T. & Launila, H. 2007. Hyva tyopaikka. Hyvéa tyota. Jyvaskyld: Gummerus
Kirjapaino Oy.

Kajaanin ammattikorkeakoulu. 2013. Haastattelu. Haastattelumuodot. Luettu:
12.12.2013. http://www.kamk.fi/opari/Opinnaytetyopakki/Teoreettinen-
materiaali/Tukimateriaali/Aineiston-keruumenetelmat/Haastattelu

Kanste, O., Kyngas, H., Lipponen, K. & Ukkola, L. 2007. Terveydenhuoltohenkildston
tyéhyvinvointi kunnallisessa perusterveydenhuollossa ja erikoissairaanhoidossa. Hoito-
tiede 5/2008, 278-288.

Kantanen, K., Salin, S., Suominen, T. & Astedt-Kurki, P. 2010. Kirjallisuuskatsaus hoi-
toyon johtajien johtamisosaamisesta. Hoitotiede 3/2011, 185-196.

Kehusmaa, K. 2011. Ty6hyvinvointi Kilpailuetuna. Erilaisia ndkékulmia tyohyvinvoin-
tiin. Hameenlinna: Kariston kirjapaino.

Kinnunen, U., Feldt, T. & Mauno, S. 2005. Ty6eldman muutossuunnat. Teoksessa Kin-
nunen, U., Feldt, T. & ja Mauno, S. (toim.) Tyd leipélajina. Tybhyvinvoinnin psykolo-
giset perusteet. Jyvéskyla: PS-kustannus.

Korte, R., Rajamaki, A., Lukkari, L. & Kallio, A. 1999. Perioperatiivinen hoito.
2.painos. Porvoo: Werner Séderstrom Osakeyhtio.

Kuokkanen, L. 2004. Ajankohtainen tyhyvinvointi. Hoitajien arvio omasta kunnostaan.
Luettu: 12.12.2013.
http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/ammatilliset_urapalvelut/julkaisut/sairaanhoitaja-
lehti/8_2004/muut_artikkelit/ajankohtainen_tyohyvinvointi_hoi/

Kylm4, J. & Juvakka, T. 2007. Laadullinen terveystutkimus. 1. painos. Helsinki: Edita.

Kyngas, H. & Utriainen, K. 2007. Hoitajien ty6hyvinvointi: systemaattinen kirjallisuus-
katsaus. Hoitotiede 1/2008, 36-47.

Ké&madrainen, M,. Lappalainen, J,. Oksa, P,. Padkkonen, R,. Rantanen, S,. Sillanpéaa, J,.
Riikonen, E. & Saarela, K-L. 2006. Tydsuojelun perusteet. Tapaturmavaarat, vakivallan
uhka ja ammattitaudit. Ty6terveyslaitos. 3. korjattu painos. Vammala: Vammalan Kirja-
paino Oy.

Lukkari, L., Kinnunen, T. & Korte, R. 2013. Perioperatiivinen hoitotyd. 1.-3. painos.
Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Luukkala, J. 2011. Jaksaa, jaksaa, jaksaa... Tyéhyvinvointitaitojen kirja. Tyéhyvinvoin-
nin perusteet. Helsinki: Kustannusosakeyhtié Tammi.

Nummelin, T. 2008. Stressi haastaa tyokyvyn. Helsinki: WSOY pro.

Manka, M-L. 2012. Tyonilo. 1.-3. painos. Helsinki: Sanoma Pro Oy



65

Manka, M-L., Kaikkonen, M-L. & Nuutinen, S. 2007. Hyvinvointia ty0yhteisoon - evai-
t& kehittamistyén avuksi. Tampere: Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergos.

Miettinen-Koivusalo, S. 2011. Hoivakodin tydntekijoiden tyohyvinvointi symbolisen
interaktionismin nédkokulmasta. Helsingin yliopisto. Pro gradu-tutkielma.

Pulkkinen, L., Ronk&, T., Feldt, T., Kinnunen M-L. & Kokko, K. 2005. Tydnuran ja
hyvinvoinnin kehityspolkuja. Tyoturvallisuuskeskus. Helsinki.

Padkkonen, R., Rantanen, S. & Uitti, J. 2005. Tyon terveysvaarojen tunnistaminen.
Tampere: Tammer-paino Oy.

Rauramo, P. 2004. Ty6hyvinvoinnin portaat. Helsinki: Edita

Rundstrom-Honga, A-M. 2004. Ty6hyvinvointi. Oulun yliopiston
laéketieteellisessa tiedekunnassa henkildston arvioimana. Oulun yliopisto. Pro gradu-
tutkielma

Rasanen, H. 2013. Kvalitatiiviset tutkimusmenetelmat. HAMK. Luettu: 12.12.2013
http://portal.hamk.fi/portal/page/portal/ HAMK/koulutus/Ylempi_ AMK _tutkinto/kudos/
menetelmat/4_Kvalitatiiviset_tutkimusmenetelmaet.pdf

Seitamaa-Hakkarainen, P.2013. Kvalitatiivinen siséllonanalyysi. Luettu: 12.12.2013.
http://www.academia.edu/589363/Kvalitatiivinen_sisallon_analyysi

Shuttleworth, M. 2013. Qualitative research design. Luettu: 12.12.2013.
http://explorable.com/qualitative-research-design

Silvast, T. 2011. Maskin takaa. TyOpaikkana leikkaussali. Crohn & Colitis 4/2011.
Luettu: 13.12.2013.
http://www.crohnjacolitis.fi/cms/fileadmin/pdf/4_2011_maskin.pdf

Soininen, M. 2013. Hyva tyontekija keksii ratkaisuja ongelmiin. Suomen laakérilehti.
Luettu: 16.12.2013.
http://www.laakarilehti.fi.elib.tamk.fi/uutinen.html?opcode=show/news_id=14045/type
=1

Sosiaali ja terveysministerid. 2010. Puheenvuoroja tyon kuormittavuudesta. Tyohyvin-
vointifoorumi. Luettu 13.12.2013.
http://www.stm.fi/c/document_library/get_file?folderld=1082856&name=DLFE-
13209.pdf

Sosiaali- ja terveysministerid. 2011. Tygympariston ja tyéhyvinvoinnin linjaukset vuo-
teen 2020. Helsinki, 2011. Luettu: 19.9.2013.
http://www.stm.fi/c/document_library/get_file?folderld=2765155&name=DLFE-
16254.pdf

Suonsivu, K. 2011. Henkiléston tyohyvinvointi laitoshoidon tuotantoalueella. Tyohy-
vinvoinnin tarkastelua vanhusten hoitotydssa. Tampereen kaupungin Tietotuotannon ja
laadunarvioinnin julkaisusarja A 14/2011. Tampere.



66

Surakka, T. 2009. Hyva tyopaikka hoitoalalla. N&in haetaan ja sitoutetaan osaajia.
Vammala: Vammalan kirjapaino Oy.

Toikkanen, U. 2013. Tyéilon puolestapuhuja. Suomen Laékarilehti. 68/ 2013, 25-32.

Tuomi, J. & Sarajérvi, A. 2013. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. 10. uudistettu
painos. Helsinki: Kustannusosakeyhtié Tammi.

Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383.
Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738.

Varantola, K., Launis, V., Helin, M., Spoof, S. & Jappinen, K-S. 2012. Hyva tieteelli-
nen kaytanto ja sen loukkausepdilyjen kasitteleminen Suomessa. Tutkimuseettisen neu-
vottelukunnan ohje. Helsinki: Tutkimuseettinen toimikunta. Luettu: 6.2.2014.
http://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/filessHTK _ohje_verkkoversio040413.pdf.pdf#overlay-
context=fi/ohjeet-ja-julkaisut

Vesterinen, P-L. 2010. Hyvét tydyhteisotaidot luovat hyvinvointia. Teoksessa Suutari-
nen, M. & Vesterinen, P-L. (toim.) Tyohyvinvoinnin johtaminen. Keuruu: Otavan Kir-
japaino Oy.

Vilkka, H. 2005. Tutki ja kehité. Jyvaskyld: Gummerus Kirjapaino Oy



LIHTTEET

Liite 1. Taulukko aihetta kasittelevista tutkimuksista
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Tutkimus

Tarkoitus, tehtavat,
tavoite

Menetelma

Keskeiset tulokset

Huttunen, Kvist, &
Partanen 2009. Sai-
raanhoitajan tyémo-

tivaatio ja siihen
yhteydessd  olevat
tekijat.

Tarkoituksena on
selvittaa sairaanhoi-
tajien késityksia
tyomotivaatiosta
seka sita edistavista
ja laskevista teki-
jOista.

Tutkimustehtavat
olivat:

1.Mitd tyomotivaa-
tio on sairaanhoita-
jien kokemana?

2. Mitkd tekijat
edistdvat  sairaan-
hoitajien  tydmoti-
vaatiota?

3. Mitkd tekijat
heikentavat sai-
raanhoitajien  tyo-

motivaatiota?

Kevaan 2007 aikana
haastateltiin yliopis-
tosairaalassa  tyos-
kentelevid  sairaan-
hoitajia (N=13).

Haastattelun aiheet
tulivat tutkimuson-
gelmista.
Induktiivinen sisél-
I6nanalyysi.

Tydmotivaatiota
lisddvind tekijoina
sairaanhoitajat ko-
kivat tyon haasteel-
lisuuden, vaikutta-
mismahdollisuuden
tyévuoroihin  seka
potilaskontaktit.
Liséksi tyotoverit,
sekd  positiivinen
palaute vaikuttivat
tydmotivaation
kohottavasti. Tut-
kimuksessa nostet-
tiin  ylés  myos
ajanmukaiset  va-
lineistét sekd hyvé
johtaminen,  joka
mahdollisti tyon-
tekijan arvostuksen
kokemisen.  Tyo-
motivaatiota laske-
vina tekijoind sai-
raanhoitajat  mai-
nitsivat tyon arvos-
tuksen  puuttumi-
sen, jatkuvan Kii-
reen tunteen seka
tyoskentelyolosuh-
teet. Suurena huo-
nontavana
tekijand mainittiin
my0s yhteishengen
puuttuminen ja
huono johtaminen.
Henkilkohtaisia
syitd olivat yksi-
tyiselamén ongel-
mat ja huono kun-
to, joka vaikutti
jaksamiseen.




68

Kaartinen, R., For-
ma, P. & Pekka, T.
2012. Kuntatyonte-

kijoiden
vointi 2012.

ty6hyvin-

Tutkimuksen  ta-
voitteena oli tuottaa
ajantasainen  kuva
kuntatyOntekijoiden
hyvinvoinnista ja
sen muutoksista.

Kevéaén 2012 aikana
puhelinhaastateltiin
kuntatyontekijoita
(N=n. 1000)

Kuntien tyonteki-
joiden  ty6hyvin-
vointi on parantu-
nut viime vuosina.
Myonteistd  kehi-
tysta on tapahtunut
esimerkiksi  per-
heen ja tyon yh-
teensovittamisen
suhteen seka tyon
fyysisen  kuormi-
tuksen kokemisen
osalta.

Vaikka ty6hyvin-
vointi on yleisesti
ottaen parantunut,
jopa puolet kunta-
alan tyontekijoista
pitdéd yha tyon hen-
Kista kuormitta-
vuutta ongelmana.
Muita kuntatyonte-
kijoiden tydhyvin-
vointia  uhkaavia
tekijoitd ovat muun
muassa  tyonteki-
joiden maaran riit-
tdvyys  suhteessa
tyémaaraan ja tyon
fyysinen  kuormit-
tavuus.

Johansson, Kivisto,
Leino-Kilpi, Ranki-

nen
2008.

& Virtanen
Asiakkaan

voimavaraistumista
tukeva terveysneu-

vonta

tyoterveys-

hoitajan tydssa.

Tutkimuksen  tar-
koituksena oli ku-
vata tyoterveyshoi-
tajan  toteuttamaa
asiakkaan voimava-
raistumista tukevaa
terveysneuvontaa.

Aineisto keréttiin
tyoterveyshoitajilta

(N= 8) kahdeksassa
varsinaissuomalai-

sessa  tyotereyden
toimipisteessd  ke-
vaalla 2006 essee-
muotoisella aineis-
tonkeruulomakkeel-
la.

Tutkimuksen kes-
keisend tuloksena
voidaan pitdd sen
tuottamaa  tietoa
asiakkaan  voima-
varaistumisen  tu-
kemisesta  asiak-
kaan. tyoterveys-
hoitajan, asiakkaan
ja tyoterveyshoita-
jan yhteisessa toi-
minnassa seké
voimavaraistumista
tukevasta ympéris-
tosta  tyGterveys-
hoitajan tyossa.

Kantanen,

Salin,

Suominen & As-

tedt-Kurki

2010.

Artikkelissa tarkas-
teltiin hoitotyon
johtajien johta-

Aineisto haettiin eri
tietokannoista  kéyt-
tamalla  tieteellista

Kirjallisuuskatsa-
uksessa hoitotyon
johtajan johta-
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Kirjallisuuskatsaus
hoitotyon johtajien
johtamisosaamises-
ta.

misosaamista aikai-
semmantutkimus-
tiedon perusteella.

tutkimusmenetel-
maa, kirjallisuuskat-
sausta, jolla identifi-
oitiin  ja  keréttiin
olemassa olevaa
tietoa, arvioitiin tie-
don laatua seka syn-
tetisoitiin  tuloksia
hoitotyon johta-
misosaamisesta ret-
rospektiivisesti  ja
kattavasti  vuosien
2000-2009 aikana
julkaistuista artikke-
leista (N=13).

misosaamisen o0sa-
alueet sisdllonana-
lyysin mukaan ovat
substanssiosaami-
nen, henkildstojoh-
tamisen osaaminen,
toiminnanjohtami-
sen o0saaminen ja
kehittdmisosaami-
nen. Hoitotyon
johtajan johta-
misosaamisessa

painottuu laaja-
alaisuus, mika ra-
kentuu niistd tie-
doista ja taidoista,
joita han tarvitsee
tyoeldamén, ja yh-
teiskunnan raken-
tamiseksi.  Hoito-
tyon  vetovoimai-
suuteen  voidaan
vaikuttaa  hyvélla
henkildstdjohtami-
sella sek& yhteis-
ty6lla ja verkostoi-

tumisella.

Kyngés & Utriainen | Artikkelin  tarkoi- | Systemaattinen  kir- | Hoitajien  vélinen
2008. Hoitajien | tuksena oli kuvailla | jallisuuskatsaus. yhteisollisyys  ja
tyohyvinvointi: sys- | hoitajien tyohyvin- | Kirjallisuuskatsauk- | potilashoito on
temaattinen kirjalli- | vointia ja sitd kasit- | sessa kaytettiin 21 | useissa tutkimuk-
suuskatsaus. televid tutkimuksia. | tutkimusta (N= 21), | sissa todettu ensisi-

Hoitajien tyohyvin- | jotka painottuvat | jaisiksi  tydhyvin-

voinnin  tarkastelu | ulkomaihin (14 kpl). | vointia aikaansaa-

perusttuu syste- viksi tekijoiksi.

maattiseen Kkirjalli- Hoitajien  ty6hy-

suuskatsaukseen. vinvointi  nayttaa-

Kirjallisuuskatsa- Kin rakentuvan

uksella pyritaan vahvasti tamankal-

vastaamaan  Kysy- taisten sisdisten

myksiin siitd, miten tekijoiden mukaan.

hoitajien ty6hyvin-

vointia on tutkittu

positiivisesta nako-

kulmasta ja mitka

tekijat  vaikuttavat

positiivisesti hoita-

jien ty6hyvinvoin-

tiin.
Kanste, Kyngas, | Tutkimuksen tar- | Tutkimusaineisto Tyon imu oli kun-

Lipponen & Ukkola

koituksena oli sel-

keréttiin ~ kyselylo-

nallisessa  tervey-
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2007.  Terveyden-
huoltohenkildston
tyéhyvinvointi kun-
nallisessa peruster-
veydenhuollossa ja
erikoissairaanhoi-
dossa.

vittdd  terveyden-
huoltohenkildston
tyéhyvinvointia

kunnallisessa  ter-
veydenhuollossa ja
kuvata  ty6hyvin-
vointia taustateki-
joiden suhteen.

Tutkimusongelmat:
1. Millainen on
terveydenhuolto-
henkiloston  tyohy-
vinvointi  kunnalli-
sessa perustervey-
denhuollossa ja
erikoissairaanhoi-
dossa.

2. Miten taustateki-
jat ovat yhteydessa
tyohyvinvointiin?

makkeella  loppu-
vuodesta 2006 Poh-
jois-Pohjanmaan
sairaanhoitopiirin
alueelta 14 kunnasta
sekd Kajaanin kau-
pungista (N= 441).
Perusterveydenhuol-
lossa kysely suun-
nattiin - kuntien ter-
veydenhuollon hen-
kilostolle, joka tyos-
kenteli  terveyskes-
kuksen  vuodeosas-
tolla, avoterveyden-
huollon vastaanotol-
la ja kotisairaanhoi-
dossa.  Erikoissai-
raanhoidossa kysely
lahetettiin hankkees-
sa mukana olevalle
terveydenhuoltohen-
kilostolle, joka tyos-
kenteli Kirurgian,
sisdtautien, kuntou-
tuksen ja syOpéatau-
tien vastuualueilla.

denhuollossa yleis-
td: henkil6sto oli
ty6lleen hyvin
omistautunutta  ja
tarmokkuuden tun-
temukset olivat
yleisid. Tyon pai-
neiden todettiin
lisadvantyon imua
etenkin terveysalal-
la. Tyobstd saatu
arvostus  koettiin
vahdiseksi  kuten
aikaisemmissakin
tutkimuksissa.




Liite 2. Teemahaastattelun runko

Ty6hyvinvointiin liittyvat tekijat leikkausosastolla.

Sairaanhoitajan kasitys omasta tydhyvinvoinnista
- psyykkisen terveyden,
- fyysisen terveyden ja

- fyysisen kunnon nékokulmista

Keinot terveyden ja fyysisen kunnon yll&pitoon

Lepo ja rentoutuminen

Sairaanhoitajan nakemys esimiehen toiminnasta
- Esimiehen osallistuvuus,
- Kannustavuus ja arvostus,
- Johtaminen.

- Toiveet ja odotukset esimiehen suhteen

Mind itse alaisena

- Henkilokohtaisten tavoitteiden asettaminen ja toteutuminen

- Vaikuttamismahdollisuudet

- Oppiminen ja kouluttautuminen

Ty6hon ja sen jarjestamiseen liittyvat tekijat
- Tyon muokkautuminen tekijan mukaan
- Tydbajat ja tyévuorot

- Tyodnkuva
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Sairaanhoitajan nakemys tyoyhteisosta ja siihen liittyvista tekijoista

Ty6ilmapiiri
Vuorovaikutus
Ryhmédynamiikka
Tiimin toimivuus

Keskindinen kannustus

Sairaanhoitajan nakemys organisaation toiminnasta

Tavoitteellisuus ja strategiat
Joustavuus
Jatkuva kehittdminen

Toimiva tydymparisto
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—l_/' Liite 3. Tiedote

TAMPEREEN
AMMATTIKORKEAKOULU

13.12.2013
Hyvat perioperatiiviset sairaanhoitajat!

Pyyddmme Teitd osallistumaan opinndytetydhomme, jon-
ka tarkoituksena on kartoittaa seikkoja, jotka leikkaussa-
lissa tyOskentelevien sairaanhoitajien kokemuksien mu-
kaan liittyvat tyohyvinvointiin.

Osallistumisenne tdhan opinndytety6hon on tdysin vapaaehtoista. Voitte
kieltaytya osallistumasta tai keskeyttad osallistumisenne syytd ilmoittamatta
milloin tahansa. Opinnédytetydlle on myodnnetty lupa Pirkanmaan sairaan-
hoitopiiristé, joka toimii opinndytetyon yhteistydtahona.

Opinnaytety6 toteutetaan haastattelemalla vahintdan kahta (2) instrument-
tihoitajaa ja kahta (2) anestesiahoitajaa. Haastattelemme sairaanhoitajia
erikseen sovittavana ajankohtana leikkausosastolla tyGaikaan. Yksi haastat-
telu kestda noin 45-60 minuuttia ja se nauhoitetaan.

Opinnaytetyon valmistuttua aineisto havitetddn asianmukaisesti. Aineisto
on ainoastaan opinnaytetyon tekijoiden kéaytossa. Aineisto sdilytetddn sa-
lasanalta suojattuina tiedostoina, Kirjallinen aineisto lukitussa tilassa.

Teiltd pyydetadn kirjallinen suostumus opinndytetyohon osallistumisesta.
Opinnaytetyon tulokset kasitelladn luottamuksellisesti ja nimettOmina,
opinndytetyOn raportista ei yksittdista vastaajaa pysty tunnistamaan. Opin-
néytetyOt ovat luettavissa elektronisessa Theseus - tietokannassa, ellei Pir-
kanmaan sairaanhoitopiirin kanssa ole muuta sovittu.

Mikali Teilld on kysyttavéa tai haluatte lisatietoja
opinndytetydstamme, vastaamme mielellamme.

Opinnaytetyon tekijat:

Outi Haverinen Maria Sivula
Sairaanhoitajaopiskelija (AMK) Sairaanhoitajaopiskelija (AMK)
Tampereen ammattikorkeakoulu Tampereen ammattikorkeakoulu

S-posti: outi.haverinen@health.tamk.fi ~ S-posti: maria.sivula@health.tamk.fi
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—l_/' Liite 4. Suostumus

TAMPEREEN
AMMATTIKORKEAKOULU

Leikkaussalissa tydskentelevien sairaanhoitajien tyohyvinvointiin vaikuttavat
tekijat

Olen saanut seka kirjallista etta suullista tietoa opinnaytetyodstd, jonka tar-
koituksena on kartoittaa seikkoja, jotka leikkaussalissa tydskentelevien
sairaanhoitajien kokemuksien mukaan liittyvat tyohyvinvointiin seka
mahdollisuuden esittaa opinnéytetyosta tekijalle kysymyksié.

Ymmarran, ettd osallistuminen on vapaaehtoista ja ettd minulla on oike-

us kieltaytya siitd milloin tahansa syyta ilmoittamatta. Ymmarran myos,
ettd tiedot kasitelladn luottamuksellisesti.

Paikka ja aika

Suostun osallistumaan Suostumuksen vastaanottaja:
opinnaytetyohon:

Haastateltavan allekirjoitus Opinnaytetyon tekijén allekirjoitus

Nimen selvennys Nimen selvennys
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